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“You will never fall if you are afraid to climb. But there is no joy in living your entire 
life on the ground.” 
  
“Hanya butuh satu kesuksesan untuk menutupi ribuan kegagalan.  
(Chairul Tanjung)” 
 
“Ingatlah! Mendidik seseorang lelaki itu tetaplah mendidik seorang lelaki. Tetapi 
mendidik seorang perempuan itu seperti mendidik sebuah generasi. Jadilah 
muslimah yang berilmu agar generasi kita menjadi generasi yang baik. 
 (Dian Pelangi)” 
 
“Jika ada bakat yang tidak jalan, campurlah antara bakat, kerja keras, dan latihan. 
(Ernest Prakasa)” 
 
“Boleh jadi kamu membenci sesuatu, padahal ia amat baik bagi kamu. Dan boleh 
jadi kamu mencintai sesuatu, padahal ia amat buruk bagi kamu. Allah Maha 
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The purpose of this study was to determine some of the factors that affect 
the performance of employees in Sales Promotion Girl/Man Kalbe Nutritionals 
Surakarta Branch. The variables of this study using two variables: the dependent 
variable and independent variables. The dependent variable (Y) of this research is 
employee performance. The independent variable (X) include: the work 
environment (X1), work discipline (X2), and compensation (X3). 
The research was conducted on Sales Promotion Girl/Man Kalbe 
Nutritionals Surakarta Branch with a population of 73 employees. The sampling 
technique used purposive sampling method and obtained sample of 62 respondents. 
The method used is quantitative research methods. This study using a test 
instrument (validity and reliability test), the classic assumption test (test 
multicoloniarity, autocorrelation, heteroscedasticity test and normality test), test 
the hypothesis (multiple linear regression), test the accuracy of the model (R2 test, 
F test) , and t test. As for the data with SPSS for Windows 21.0 realease. 
Based on the results of this research work discipline variable that has a 
dominant influence on emplyoyee performance. The result of t test shows that work 
environment, work discipline, and compensation had significantly affect toward 
employee performance. The result of statistical test shows that work environment t 
value > t table which is (3,110 > 1,669), work discipline (4,121 > 1,669), 
compensation (3,531 > 1,669). The result of F test can be conclude that there are 
significantly and simultaneious affect between work environment, work discipline, 
and compensation toward employee performance. The result of statistical F value 
shows that F value is higher that F table (130,151 > 2,763) which is lower than 
0,05 (0,000 < 0,05). The result shows that coefficient (R square) in the amount of 
0,871 it means that 87,1% of  employee performance was caused by work 
environment, work discipline, and compensation. While the balance of 12,9% was 
caused by the order factors that not include in this research. 
 














Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui beberapa faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan pada Sales Promotion Girl/Man Kalbe 
Nutritionals Cabang Surakarta. Variabel penelitian ini menggunakan dua variabel 
yaitu variabel dependen dan variabel independen. Variabel dependen (Y) dari 
penelitian ini adalah Kinerja Karyawan. Variabel independen (X) meliputi: 
lingkungan kerja (X1), disiplin kerja (X2), dan kompensasi (X3). 
Penelitian ini dilakukan terhadap Sales Promotion Girl/Man Kalbe 
Nutritionals Cabang Surakarta dengan populasi sebesar 73 karyawan. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling dan diperoleh 
sampel penelitian sebesar 62 responden. Metode yang digunakan adalah metode 
penelitian kuantitatif. Penelitian ini menggunakan uji instrumen (uji validitas dan 
uji realibilitas), uji asumsi klasik (uji multikolonieritas, uji autokorelasi, uji 
heteroskedastisitas, dan uji normalitas), uji hipotesis (uji regresi linier berganda), 
uji ketepatan model (uji R2, uji F), dan uji t.  Sedangkan untuk olah data dengan 
menggunakan program SPSS for Windows Realease 21.0. 
Berdasarkan hasil penelitian ini variabel disiplin kerja merupakan 
variabel yang memiliki pengaruh dominan terhadap variabel kinerja karyawan pada 
Sales Promotion Girl/Man Kalbe Nutritionals cabang Surakarta. Dibuktikan 
dengan hasil uji t variabel lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kompensasi 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji t statistik 
variabel lingkungan kerja t hitung > t tabel yaitu: (3,110 > 1,669), variabel disiplin 
kerja yaitu: (4,121 > 1,669), sedangkan variabel kompensasi mempunyai nilai 
(3,531 > 1,669). Hasil uji F dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh secara 
simultan dan signifikan antara variabel lingkungan kerja, disiplin kerja, dan 
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Hasil uji F hitung lebih besar dari nilai F 
tabel (130,151 > 2,763) dengan propbabilitas lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05). 
Hasil diperoleh angka koefisien determinasi atau (R2) sebesar 0,871. Hal ini berarti 
87,1% variasi perubahan naik turunnya kinerja karyawan disebabkan perubahan 
variabel lingkungan kerja, disiplin kerja, kompensasi. Sedangkan sisanya 12,9% 
disebabkan oleh faktor lain yang tidak dianalisis dalam model yang digunakan 
dalam penelitian.  
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1.1. Latar Belakang Masalah 
Dalam menghadapi persaingan di era global, perusahaan dituntut untuk 
bekerja lebih efisien dan efektif. Persaingan yang semakin ketat menyebabkan 
perusahaan dituntut untuk mampu meningkatkan daya saing dalam rangka menjaga 
kelangsungan hidup perusahaan. Perusahaan merupakan salah satu organisasi yang 
menghimpun orang-orang yang biasa disebut dengan karyawan untuk menjalankan 
kegiatan rumah tangga produksi perusahaan. Hampir di semua perusahaan 
mempunyai tujuan yaitu memaksimalkan keuntungan dan nilai bagi perusahaan, 
dan juga untuk meningkatkan kesejahteraan pemilik dan karyawan. 
Karyawan atau pegawai merupakan unsur terpenting dalam menentukan  
maju mundurnya suatu perusahaan. Untuk mencapai tujuan perusahaan  diperlukan 
karyawan yang sesuai dengan persyaratan dalam perusahaan, dan  juga harus 
mampu menjalankan tugas-tugas yang telah ditentukan oleh perusahaan.  
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja karyawan yakni sebuah proses 
manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan yang hasil kerjanya tersebut 
harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur (Sedarmayanti, 
2007: 34). Pendapat lain menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja 
secara kualitatif dan kuantitatif yang dicapai seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
(Mangkunegara, 2009: 77).  
2 
Kinerja yang tinggi merupakan manifestasi dari kualitas karyawan. Kinerja 
ini merupakan suatu hal yang penting dalam rangka menunjang kelancaran 
perusahaan dalam mencapai tujuannya dan dapat tercipta jika terdapat semangat 
yang tinggi dari para karyawannya. Setiap perusahaan selalu berusaha 
meningkatkan kinerja karyawan, dengan harapan apa yang menjadi tujuan 
perusahaan akan tercapai. Berbagai cara akan ditempuh perusahaan dalam 
meningkatkan kinerja karyawannya, misalnya dengan melalui lingkungan kerja, 
disiplin kerja, dan pemberian kompensasi yang layak. 
Logahan (2009: 52) menyatakan bahwa Lingkungan kerja adalah segala 
sesuatu yang ada di sekitar karyawan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang sudah diembankan padanya. Lingkungan kerja 
merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan 
sekitarnya dimana seorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya 
baik sebagai perseorangan maupun kelompok (Sedarmayanti, 2001: 1). 
Berdasarkan uraian sebelumnya dapat disimpulkan bahwa pengertian lingkungan 
kerja adalah sesuatu yang ada di sekitar karyawan baik bersifat fisik maupun non 
fisik yang dapat mempengaruhi dalam menjalankan semua tugas yang telah 
diembankan kepadanya.  
Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk 
berkomunikasi dengan karyawan agar bersedia mengubah perilaku serta sebagai 
upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Rivai & Sagala, 2009: 
825). 
3 
Disiplin kerja memberikan manfaat yang besar bagi perusahaan maupun 
bagi para karyawan. Bagi perusahaan, adanya disiplin kerja akan menjamin 
terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas sehingga diperoleh hasil 
yang optimal. Bagi karyawan, disiplin kerja akan menciptakan suasana kerja yang 
menyenangkan dan semangat kerja karyawan juga bertambah. Hal ini membuat 
karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan penuh kesadaran. (Sutrisno, 
2009: 189).  
Perusahaan harus menciptakan peraturan atau tata tertib dalam pelaksanaan 
disiplin kerja. Peraturan atau tata tertib yang diciptakan harus dipatuhi oleh seluruh 
karyawan pada perusahaan. Setiap perusahaan memiliki lingkungan kerja dan 
disiplin kerja yang berbeda-beda sehingga dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
Selain kedua variable tersebut, kompensasi yang diberikan pada karyawan dapat 
juga meningkatkan kinerja karyawan.  
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai 
balas jasa atas kerja keras mereka, dan kompensasi itu sendiri dapat dibagi menjadi 
dua yaitu kompensasi langsung dan tak langsung. Kompensasi langsung merupakan 
imbalan jasa kepada karyawan yang diterima secara langsung, rutin atau periodik 
karena yang bersangkutan telah memberikan bantuan/sumbangan untuk mencapai 
tujuan organisasi dan kompensasi langsung meliputi gaji, bonus, dan komisi. 
Kompensasi langsung juga mempunyai peranan yang tak kalah pentingnya untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. (Ruky, 2001: 10).  
Kepentingan perusahaan dengan pemberian kompensasi yaitu memperoleh 
imbalan prestasi kerja yang lebih besar dari karyawan. Sedangkan kepentingan 
4 
karyawan atas kompensasi yang diterima yaitu dapat memenuhi kebutuhan dan 
keinginannya dan menjadi keamanan ekonomi rumah tangganya. (Hasibuan, 2005: 
135). Berdasarkan definisi kompensasi sebelumnya, maka dapat diambil 
kesimpulan, kompensasi merupakan bentuk penghargaan yang diberikan kepada 
karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada 
perusahaan.  
Kalbe Health Food Division yang sudah berganti nama menjadi Kalbe 
Nutrtitionals adalah perusahaan farmasi yang dibangun atas dasar kepedulian, 
tanggung jawab keilmuan dan antusiasme dalam bidang farmasi dan nutrisi.  PT. 
SANGHIANG PERKASA (Kalbe Nutritionals) adalah salah satu perusahaan yang 
memasarkan dan mendistribusikan produk-produk nutrisi dan makanan sehat. 
Adapun produk-produknya dibagi menjadi 4 Divisi (KN 1, KN 2, KN3, dan KN4) 
meliputi : 
1. Kalbe Nutritionals 1 (KN1) : Prenagen, Lovamil, Diva dan Slim&Fit  
2. Kalbe Nutritionals 2 (KN2) :Morinaga dan Milna  
3. Kalbe Nutritionals 3 (KN3) : Entrasol, Diabetasol dan Nutrive Benecol  
4. Kalbe Nutritionals 4 (KN4) : Zee dan Fitbar  
Semua produk tersebut sudah dipercaya oleh para tenaga medis maupun 
konsumen untuk meningkatkan taraf kesehatan dan pasar khususnya yang terus 
meningkat. Apalagi pangsa pasar makanan kesehatan di Indonesia terus bertumbuh 
dan berkembang. 
Perusahaan ini mempunyai misi untuk melayani masyarakat akan kesehatan 
yang lebih baik dan meyakinkan manusia bahwa mereka berhak untuk menikmati 
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betapa indah dan mulianya hidup ini jika mereka memiliki kesehatan yang baik. 
Agar dapat mewujudkan misinya, setiap karyawan pada Sales Promotion Girl/Man 
Kalbe Nutritionals dituntut untuk selalu beradaptasi dengan lingkungan kerja, 
berdisiplin dan meningkatkan kinerja untuk menarik setiap pelanggan maupun 
target pasar yang datang ke outlet-outlet yang menjual produk susu tersebut.  
Kalbe Nutritionals menempatkan Sales Promotion Girl/Man pada 3 
Kategori outlet, yaitu: 
1. NKA (National Key Account), outlet yang sudah tersebar secara nasional 
misalnya Hypermart, Carrefour, dan Lion Superindo. 
2. RKA (Regional Key Account), outlet yang sudah tersebar secara lokal misalnya 
Luwes Group, Laris, dan Sami Laris Klaten. 
3. GT  (General Trading), outlet yang sudah tersebar secara lokal yang menjual 
barang secara lebih spesifik atau lebih sedikit dibandingkan dengan NKA dan 
RKA misalnya Jaya Abadi, Toko Murah Jaten, Clandys, Mitra, dan MM Baru 
Wonogiri. 
Berdasarkan pembagian outlet tersebut Sales Promotion Girl/Man Kalbe 
Nutritionals cabang Surakarta mempunyai lingkungan kerja yang berbeda-beda 
antara outlet satu dengan lainnya. Lingkungan kerja masing-masing outlet 
penempatan Sales Promotion Girl/Man masih memerlukan banyak pembenahan. 
Misalkan pada outlet GT yang mempunyai tingkat pencahayaan yang lebih gelap 
dan tempat yang sempit sehingga dapat mempengaruhi karyawan dalam bekerja. 
Suhu dan tata ruang kerja yang dimiliki outlet NKA seperti Hypermart juga sangat 
berbeda dengan outlet Laris. 
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Sales Promotion Girl/Man Kalbe Nutritionals mempunyai beban kerja yang 
banyak seperti menata Display produk, menjalankan promo, memantau adanya 
event, memaksimalkan Sellout penjualan, mencari data NC (New Customer) / orang 
yang baru pertama kali mencoba produk Kalbe sehingga mereka dituntut untuk 
secara cepat menyelesaikan setiap beban kerjanya. Karena tuntutan yang banyak 
menyebabkan para pimpinan secara agresif selalu memantau kinerja  Sales 
Promotion Girl/Man melalui komunikasi maupun informasi yang dapat berubah 
sewaktu-waktu. Serta tingginya target yang harus dicapai oleh seorang SPG/SPM 
Kalbe Nutritionals maupun pesaing menimbulkan persaingan yang ketat dalam 
menawarkan produk kepada konsumen seringkali menyebabkan adanya konflik 
antar sesama SPG/SPM.  
Banyaknya beban kerja yang dimiliki oleh seorang Sales Promotion 
Girl/Man Kalbe Nutritionals menyebabkan tingkat kehadiran yang ada fluktuatif 
dan belum sepenuhnya karyawan berdisiplin untuk masuk kerja sebagai suatu 
kewajiban tanpa harus ada paksaan. Serta terjadi penurunan jumlah perolehan data 
validasi konsumen yang diperoleh Sales Promotion Girl/Man karena masih 
kurangnya kesadaran untuk mengirimkan data tersebut secara tepat waktu. 
Menyikapi hal tersebut, pihak pimpinan Kalbe Nutritionals semakin meningkatkan 
sanksi yang tegas misalnya berupa penerapan denda. 
Perbedaan target penjualan antar sesama Sales Promotion Girl/Man Kalbe 
Nutrtitionals menyebabkan kompensasi yang diterima juga berbeda sehingga 
menyebabkan ketidakpastian pada pendapatan karyawan. Oleh karena itu, 
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SPG/SPM dituntut untuk selalu mengejar target penjualan agar mereka 
mendapatkan kompensasi sesuai dengan yang dijanjikan perusahaan.  
Agar dapat memenuhi target yang diberikan, karyawan harus selalu 
mempunyai inisiatif dan minat untuk selalu menjawab tantangan dari perusahaan 
walaupun karyawan memiliki kemampuan minat yang berbeda dengan tugas yang 
ada sekarang sehingga memicu tidak maksimalnya kinerja yang ada. Dari sisi 
kualitas dan kuantitas pekerjaan yang meliputi standart waktu yang digunakan 
masih perlu ditingkatkan lagi. Sales Promotion Girl/Man harus rela meluangkan 
waktunya untuk melaporkan hasil kinerjanya setiap hari diluar jam kerja yang 
ditentukan.    
Hal ini dapat terlaksana apabila terdapat suatu kondisi lingkungan kerja, 
disiplin kerja, dan kompensasi yang baik sehingga dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. Dari uraian latar belakang diatas maka peneliti mengambil judul 
“Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, dan Kompensasi Terhadap 
Kinerja Karyawan  pada Sales Promotion Girl/Man Kalbe Nutritionals 
Cabang Surakarta” 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka identifikasi masalah pada 
penelitian ini adalah: 
1. Lingkungan kerja pada beberapa outlet penempatan Sales Promotion Girl/man 
masih memerlukan banyak pembenahan. Tingkat pencahayaan dan suhu yang 
berbeda antara outlet satu dengan lainnya, tata ruang yang masih kurang 
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maksimal, serta banyaknya tuntutan dari pimpinan dan ketatnya persaingan 
promosi dengan SPG/SPM susu pesaing.  
2. Tingkat kehadiran yang ada fluktuatif dan belum sepenuhnya karyawan 
berdisiplin untuk masuk kerja sebagai suatu kewajiban tanpa harus ada 
paksaan.  
3. Kompensasi yang disesuaikan dengan target penjualan menyebabkan 
ketidakpastian pada pendapatan karyawan.  
4. Kemampuan minat yang berbeda dengan tugas yang ada sekarang memicu 
tidak maksimalnya kinerja yang ada. Dari sisi kualitas dan kuantitas pekerjaan 
yang meliputi standart waktu yang digunakan masih perlu ditingkatkan lagi.  
 
1.3. Batasan Masalah 
Untuk lebih memusatkan penelitian pada pokok permasalahan dan untuk 
mencegah terlalu luasnya pembahasan yang mengakibatkan terjadinya kesalahan 
interpretasi terhadap kesimpulan yang dihasilkan, maka dalam hal ini dilakukan 
pembatasan dalam penelitian yaitu : 
1. Penelitian dilakukan dengan mengambil objek penelitian di Kalbe Nutritionals 
cabang Surakarta. 
2. Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah SPG/SPM Kalbe Nutritionals 
cabang Surakarta. 
3. Penelitian dilakukan dengan fokus pada permasalahan Lingkungan Kerja, 
Disiplin Kerja, dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada Kalbe 
Nutritionals cabang Surakarta.  
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1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian yang telah dijabarkan pada latar belakang masalah di 
atas, maka penulis dapat merumuskan pokok permasalahan sebagai berikut:  
1. Apakah Lingkungan Kerja dapat berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada 
SPG/SPM Kalbe Nutritionals Cabang Surakarta? 
2. Apakah Disiplin Kerja dapat berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada 
SPG/SPM Kalbe Nutritionals Cabang Surakarta? 
3. Apakah Kompensasi dapat berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada 
SPG/SPM Kalbe Nutritionals Cabang Surakarta? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah: 
1. Untuk menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
pada SPG/SPM Kalbe Nutritionals Cabang Surakarta. 
2. Untuk menganalisis pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada 
SPG/SPM Kalbe Nutritionals Cabang Surakarta. 
3. Untuk menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada 
SPG/SPM Kalbe Nutritionals Cabang Surakarta.  
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat penelitian ini adalah: 
1. Manfaat Teoritis 
Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan 
pengetahuan dan memperkaya khasanah Ilmu Manajemen Syariah tentang 
10 
Pengaruh lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kompensasi terhadap kinerja 
karyawan. 
2. Manfaat Praktis 
Adapun kegunaan praktis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
a. Kegunaan bagi Kalbe Nutritionals cabang Surakarta 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumbangan pemikiran bagi 
perusahaan atau bahan pertimbangan dalam meningkatkan lingkungan kerja, 
disiplin kerja, dan kompensasi yang berdampak pada kinerja karyawan. 
b. Kegunaan bagi penelitian selanjutnya 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi dan memberikan 
sumbangan konseptual bagi peneliti sejenis maupun civitas akademika lainnya 
dalam rangka mengembangkan penelitian tentang pengaruh lingkungan kerja, 
disiplin kerja, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Adanya sistematika penulisan adalah untuk mempermudah pembahasan 
dalam penulisan. Sisitematika penulisan penelitian ini adalah sebagai berikut : 
BAB I  PENDAHULUAN  
Bab ini membahas tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, 
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manfaat penelitian, jadwal penelitian dan sistematika penulisan 
skripsi. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bab ini membahas tentang Kajian teori, hasil penelitian yang 
relevan, kerangka berfikir, dan hipotesis. Landasan berisi tentang 
tinjauan pustaka penelitian terdahulu. Teori diambil dari berbagai 
macam buku-buku literature yang berkaitan dengan penelitian yang 
dilakukan. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Pada bab ini akan dibahas tentang waktu dan wilayah penelitian, 
jenis penelitian, populasi, sampel, teknik pengambilan sampel, data 
dan sumber data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, 
definisi operasional variabel, teknik analisis data, serta alat analisis 
data. 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini akan membahas mengenai gambaran umum obyek 
penelitian, pengujian dan analisis data, serta pembahasan dari 
analisis data. 
BAB V PENUTUP 
Berisi kesimpulan-kesimpulan yang didapat dari hasil penelitian, 
keterbatasan penelitian dan saran-saran, sebagai masukan bagi 










2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Lingkungan Kerja 
1. Pengertian Lingkungan Kerja 
Menurut Schultz & Schultz (2006: 95) lingkungan kerja diartikan sebagai 
suatu kondisi yang berkaitan dengan ciri-ciri tempat bekerja terhadap perilaku dan 
sikap pegawai dimana hal tersebut berhubungan dengan terjadinya perubahan-
perubahan psikologis karena hal-hal yang dialami dalam pekerjaannya atau dalam 
keadaan tertentu yang harus terus diperhatikan oleh organisasi yang mencakup 
kebosanan kerja, pekerjaan yang monoton dan kelelahan.  
Lingkungan kerja didesain sedemikian rupa agar dapat tercipta hubungan 
kerja yang mengikat  pekerja dengan lingkungannya. Lingkungan kerja yang baik 
yaitu apabila  karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman 
dan  nyaman. Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga 
kerja  serta waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rencangan 
sistem kerja yang efisien (Lewa & Subowo, 2005: 146). 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Lingkungan kerja adalah 
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang 
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan (Sutrisno, 
2009: 118). Lingkungan kerja merupakan kondisi dari segala sesuatu yang terdapat 
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di sekitar tempat bekerja karyawan yang mampu memberikan pengaruh bagi 
dirinya dalam melaksanakan pekerjaannya (Yasa & Utama, 2014: 33).  
Lingkungan kerja sebagai sumber informasi dan tempat melakukan 
aktifitas, maka kondisi lingkungan kerja yang baik harus dicapai agar karyawan 
merasa betah dan nyaman di dalam ruangan untuk menyelesaikan pekerjaan 
sehingga dapat efisiensi yang tinggi. Lingkungan kerja yang baik akan membawa 
dampak pada meningkatnya kualitas pekerjaan, ketenangan dan keinginan 
rohaniah, serta yang terpenting semangat kerja lebih baik dan prestise yang lebih 
baik untuk perusahaan yang bersangkutan. 
2. Jenis-jenis Lingkungan Kerja 
Sedarmayanti (2009: 21) membagi lingkungan kerja menjadi dua jenis, 
yaitu lingkungan kerja fisik dan non fisik.  
a. Lingkungan Kerja Fisik 
Lingkungan kerja fisik adalah semua yang terdapat disekitar tempat kerja 
yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung 
(Sedarmayanti, 2007: 156). 
Lingkungan kerja fisik adalah tempat kerja karyawan melakukan 
aktivitasnya. Lingkungan kerja fisik mempengaruhi semangat dan emosi kerja para 
karyawan. Faktor-faktor fisik ini mencakup suhu udara di tempat kerja, kebisingan, 
kepadatan, dan kesesakan. Faktor-faktor fisik ini sangat mempengaruhi tingkah 
laku manusia (Sarwono, 2005: 47). 
Lingkungan kerja fisik juga merupakan faktor penyebab stres kerja 
karyawan yang berpengaruh pada prestasi kerja. Faktor-faktor yang mempengaruhi 
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lingkungan kerja fisik adalah suhu, kebisingan, penerangan, mutu udara (Robbins, 
2002: 36). 
1) Suhu 
Suhu adalah suatu variabel dimana terdapat perbedaan individual yang 
besar. Dengan demikian untuk memaksimalkan produktivitas, adalah penting 
bahwa karyawan bekerja di suatu lingkungan dimana suhu diatur sedemikian rupa 
sehingga berada diantara rentang kerja yang dapat diterima setiap individu. 
2) Kebisingan 
Bukti dari telaah-telaah tentang suara menunjukkan bahwa suara-suara yang 
konstan atau dapat diramalkan pada umumnya tidak menyebabkan penurunan 
prestasi kerja sebaliknya efek dari suara-suara yang tidak dapat diramalkan 
memberi pengaruh negatif dan mengganggu konsentrasi karyawan.  
3) Penerangan 
Bekerja pada ruangan yang gelap dan samar-samar akan menyebabkan 
ketegangan pada mata. Intensitas cahaya yang tepat dapat membantu karyawan 
dalam memperlancar aktivitas kerjanya. Tingkat yang tepat dari intensitas cahaya 
juga tergantung pada usia karyawan.  
4) Mutu Udara 
Merupakan fakta yang tidak bisa diabaikan bahwa jika menghirup udara 
yang tercemar membawa efek yang merugikan pada kesehatan pribadi. Udara yang 
tercemar dapat mengganggu kesehatan pribadi karyawan. Udara yang tercemar di 
lingkungan kerja dapat menyebabkan sakit kepala, mata perih, kelelahan, lekas 
marah dan depresi. 
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Faktor lain yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik adalah menimbulkan 
kenyamanan bagi karyawan di tempat kerjanya berupa rancangan ruang kerja. 
Faktor-faktor dari rancangan ruang kerja tersebut menurut (Robbins, 2002: 318) 
terdiri atas: Ukuran ruang kerja, Pengaturan ruang kerja, dan Privasi. 
1) Ukuran ruang kerja 
Ruang kerja sangat mempengaruhi kinerja karyawan. Ruang kerja yang 
sempit dan membuat karyawan sulit bergerak akan menghasilkan prestasi kerja 
yang lebih rendah jika dibandingan dengan karyawan yang memiliki ruang kerja 
yang luas. 
2) Pengaturan ruang kerja 
Jika ruang kerja merujuk pada besarnya ruangan per karyawan, pengaturan 
merujuk pada jarak antara orang dan fasilitas. Pengaturan ruang kerja itu penting 
karena sangat dipengaruhi interaksi sosial. Orang lebih mungkin berinteaksi dengan 
individu-individu yang dekat secara fisik. Oleh karena itu lokasi kerja karyawan 
mempengaruhi informasi yang ingin diketahui. 
3) Privasi 
Privasi dipengaruhi oleh dinding, partisi, dan sekatan-sekatan fisik lainnya. 
Kebayakan karyawan menginginkan tingkat privasi yang besar dalam pekerjaan 
mereka (khususnya dalam posisi manajerial, dimana privasi diasosiasikan dalam 
status). Namun kebayakan karyawan juga menginginkan peluang untuk berinteraksi 
dengan rekan kerja, yang dibatasi dengan meningkatnya privasi. Keinginan akan 
privasi itu kuat dipihak banyak orang. Privasi membatasi gangguan yang terutama 
sangat menyusahkan orang-orang yang melakukan tugas-tugas rumit. 
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b. Lingkungan Kerja Non Fisik 
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 
berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun dengan sesama rekan 
kerja ataupun hubungan dengan bawahan (Sedarmayanti, 2009: 31). 
Lingkungan kerja non fisik ini merupakan lingkungan kerja yang tidak bisa 
diabaikan. Menurut Nitisemito (2001: 171) perusahaan hendaknya dapat 
mencerminkan kondisi yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, bawahan, 
maupun yang memiliki status jabatan yang sama di perusahaan. Kondisi yang 
hendaknya diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik dan 
pengendalian diri. 
Membina hubungan yang baik antara sesama rekan kerja, bawahan maupun 
atasan harus dilakukan karena kita saling membutuhkan.  Hubungan kerja yang 
terbentuk sangat mempengaruhi psikologis karyawan. 
Menurut Mangkunegara (2000: 9) untuk menciptakan hubungan-hubungan 
yang hurmoris dan efektif, pimpinan perlu:  
1) Meluangkan waktu untuk mempelajari aspirasi-aspirasi emosi karyawan dan 
bagaimana mereka berhubungan dengan tim kerja 
2) Menciptakan suasana yang meningkatkan kreativitas. Pengelolaan hubungan 
kerja dan pengendalian emosional di tempat kerja itu sangat perlu untuk 
diperhatikan karena akan memberikan dampak terhadap prestasi kerja 
karyawan. Hal ini disebabkan karena manusia itu bekerja bukan sebagai mesin. 
Manusia mempunyai perasaan untuk dihargai dan bukan bekerja untuk uang 
saja.  
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3. Aspek Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja dapat dibagi menjadi beberapa bagian atau bisa disebut 
juga aspek pembentuk lingkungan kerja, bagian-bagian itu bisa diuraikan sebagai 
berikut (Simanjuntak, 2003: 39): 
a. Pelayanan kerja 
Pelayanan karyawan merupakan aspek terpenting yang harus dilakukan oleh 
setiap perusahaan terhadap tenaga kerja. Pelayanan yang baik dari perusahaan akan 
membuat karyawan lebih bergairah dalam bekerja, mempunyai rasa tanggung 
jawab dalam menyelesaikan pekerjaannya, serta dapat terus menjaga nama baik 
perusahaan melalui produktivitas kerjanya dan tingkah lakunya. Pada umumnya 
pelayanan karyawan meliputi beberapa hal yakni pelayanan makan dan minum, 
pelayanan kesehatan, dan pelayanan kamar kecil/kamar mandi ditempat kerja, dan 
sebagainya. 
b. Kondisi kerja 
Kondisi kerja karyawan sebaiknya diusahakan oleh manajemen perusahaan 
sebaik mungkin agar timbul rasa aman dalam bekerja untuk karyawannya, kondisi 
kerja ini meliputi penerangan yang cukup, suhu udara yang tepat, kebisingan yang 
dapat dikendalikan, pengaruh warna, ruang gerak yang diperlukan dan keamanan 
kerja karyawan. 
c. Hubungan karyawan 
Hubungan karyawan akan sangat menentukan dalam menghasilkan 
produktivitas kerja. Hal ini disebabkan karena adanya hubungan antara motivasi 
serta semangat dan kegairahan kerja dengan hubungan yang kondusif antar sesama 
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karyawan dalam bekerja, ketidak serasian hubungan antara karyawan dapat 
menurunkan motivasi dan kegairahan yang akibatnya akan dapat menurunkan 
produktivitas kerja.  
4. Indikator Lingkungan Kerja 
Adapun indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (2001: 46) 
adalah: 
a. Penerangan  
Berjalannya suatu perusahaan tak luput dari adanya faktor penerangan, 
begitu pula untuk menunjang kondisi kerja penerangan memberikan arti yang 
sangat penting. Salah satu faktor yang penting dari lingkungan kerja yang dapat 
memberikan semangat dalam bekerja adalah penerangan yang baik. Karyawan yang 
terlibat dalam pekerjaan sepanjang hari rentan terhadap ketegangan mata yang 
disertai dengan keletihan mental, perasaan marah dan gangguan fisik lainnya.  
Dalam hal penerangan di sini tidak hanya terbatas pada penerangan listrik 
tetapi juga penerangan matahari. Penerangan yang baik dapat memberikan 
kepuasan dalam bekerja dan tentunya akan meningkatkan produktivitas, 
selanjutnya penerangan yang tidak baik dapat memberikan ketidak puasan dalam 
bekerja dan menurunkan produktivitas. Hal ini disebabkan karena penerangan yang 
baik tentunya akan memudahkan para karyawan dalam melakukan aktivitas. Ciri-
ciri penerangan yang baik adalah sebagai berikut:  
1) Sinar cahaya yang cukup  
2) Sinarnya yang tidak berkilau dan menyilaukan  
3) Tidak terdapat kontras yang tajam  
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4) Cahaya yang terang  
5) Distribusi cahaya yang merata  
6) Warna yang sesuai  
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna 
mendapat keselamatan dan kelancaran bekerja, oleh sebab itu perlu diperhatikan 
adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang 
kurang terang mengakibatkan penglihatan yang kurang jelas, sehingga pekerjaan 
akan lambat, banyak mengalami kesalahan dan pada akhirnya menyebabkan kurang 
efisien dalam melaksanakan pekerjaan.  
b. Suhu udara 
Lingkungan kerja dapat dirasakan nyaman manakala ditunjang oleh 
beberapa faktor, salah satu faktor yang memberikan andil adalah suhu udara. Suhu 
udara dalam ruangan kerja merupakan salah satu faktor yang harus diperhatikan 
oleh manajemen perusahaan agar karyawan dapat bekerja dengan menggunakan 
seluruh kemampuan sehingga menciptakan hasil yang optimal.  
c. Tata ruang kerja  
Tata ruang kerja yang baik adalah tata ruang kerja yang dapat mencegah 
timbulnya gangguan keamanan dan keselamatan kerja bagi semua karyawan yang 
bekerja di dalamnya. Barang-barang yang diperlukan dalam ruang kerja harus 
ditempatkan sedemikian rupa sehingga tidak menimbulkan gangguan terhadap para 
karyawan. Jalan-jalan yang dipergunakan untuk lalu-lalang para karyawan  
hendaknya tidak dipergunakan untuk meletakkan barang-barang yang tidak pada  
tempatnya. 
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d. Hubungan karyawan dengan pimpinan 
 Interaksi yang baik pada pimpinan dapat menciptakan lingkungan yang 
dapat memotivasi dan menahan karyawan agar tetap dalam perusahaan tersebut. 
e. Hubungan sesama rekan kerja 
Setiap karyawan harus membina hubungan yang harmonis baik dengan 
sesama karyawan, mampu berkomunikasi dalam sebuah team kerja dan bersikap 
ramah. Akibat dengan adanya hubungan karyawan yang baik maka para karyawan 
akan dapat menghindari diri dari konflik-konflik yang mungkin timbul di dalam 
perusahaan tersebut. 
5. Manfaat Lingkungan Kerja 
Menurut Ishak & Tanjung (2003: 26) manfaat lingkungan kerja adalah 
menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja meningkat. 
Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang 
termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat. Yang artinya 
pekerjaan diselesaikan sesuai standard yang benar dan dalam skala waktu yang 
ditentukan. Prestasi kerjanya akan dipantau oleh individu yang bersangkutan, dan 
tidak akan menimbulkan terlalu banyak pengawasan serta semangat juangnya akan 
tinggi. 
 
2.1.2. Disiplin Kerja 
1. Pengertian Disiplin Kerja 
Kata disiplin itu sendiri berasal dari bahasa Latin “discipline” yang berarti 
“latihan atau pendidikan kesopanan dan kerohanian serta pengembangan tabiat”. 
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Hal ini menekankan pada bantuan kepada pegawai untuk mengembangkan sikap 
yang layak terhadap pekerjaannya. Disiplin merupakan suatu kekuatan yang 
berkembang di dalam tubuh pekerja sendiri yang menyebabkan dia dapat 
menyesuaikan diri dengan sukarela kepada keputusan-keputusan, peraturan-
peraturan, dan nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan tingkah laku (Asmiarsih 2006: 
23). 
Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kedisiplinan dapat 
diartikan bilamana karyawan selalu datang dan pulang tepat pada waktunya, 
mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, mematuhi semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kedisiplinan harus ditegakkan 
dalam suatu organisasi perusahaan, karena tanpa dukungan disiplin karyawan yang 
baik maka sulit perusahaan untuk mewujudkan tujuannya (Fathoni, 2006). 
Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa disiplin 
kerja karyawan merupakan sikap atau tingkah laku yang menunjukkan kesetiaan 
dan ketaatan seseorang atau sekelompok orang terhadap peraturan yang telah 
ditetapkan oleh instansi atau organisasinya baik yang tertulis maupun tidak tertulis 
sehingga diharapkan pekerjaan yang dilakukan efektif dan efesien.   
2. Jenis-jenis Disiplin Kerja  
Menurut Davis & Newstrom (1995: 90) menyatakan bahwa disiplin 
mempunyai 3 (tiga) macam bentuk, yaitu : 
a. Disiplin Preventif   
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Disiplin preventif adalah tindakan SDM agar terdorong untuk menaati 
standar atau peraturan. Tujuan pokoknya adalah mendorong SDM agar memiliki 
disiplin pribadi yang tinggi, agar peran kepemimpinan tidak terlalu berat dengan 
pengawasan atau pemaksaan, yang dapat mematikan prakarsa dan kreativitas serta 
partisipasi SDM.   
b. Disiplin Korektif   
Disiplin korektif adalah tindakan dilakukan setelah terjadi pelanggaran 
standar atau peraturan, tindakan tersebut dimaksud untuk mencegah timbulnya 
pelanggaran lebih lanjut. Tindakan itu biasanya berupa hukuman tertentu yang 
biasa disebut sebagai tindakan disipliner, antara lain berupa peringatan, skors, 
pemecatan.   
c. Disiplin Progresif   
Disiplin progresif adalah tindakan disipliner berulang kali berupa hukuman 
yang makin berat, dengan maksud agar pihak pelanggar bisa memperbaiki diri 
sebelum hukuman berat dijatuhkan.     
3. Indikator-indikator Kedisiplinan  
Menurut H. Malayu Hasibuan (2007: 194) pada dasarnya banyak indikator 
yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan seorang karyawan, di antaranya: 
a. Tujuan dan kemampuan 
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan. 
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup 
menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan) 
yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan karyawan 
23 
bersangkutan, agar dia bekerja dengan sungguh-sungguh dan disiplin dalam 
mengerjakannya. 
b. Teladan pimpinan 
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 
karyawan, karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. 
Pimpinan harus memberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai 
kata dengan perbuatan. Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan 
pun akan baik. Jika teladan pimpinan kurang baik (kurang berdisiplin), para 
bawahan pun akan kurang disiplin. 
c. Keadilan 
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego 
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting, dan minta diperlakukan sama 
dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam 
pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman, akan merangsang terciptanya 
kedisiplinan karyawan yang baik. Manajer yang cakap dalam memimpin selalu 
berusaha bersikap adil terhadap semua bawahannya.  
Dengan keadilan yang baik, akan menciptakan kedisiplinan yang baik pula. 
Jadi, keadilan harus diterapkan dengan baik pada setiap perusahaan agar 
kedisiplinan karyawan perusahaan baik pula. 
d.  Waskat 
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif 
dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat berarti 
atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan 
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prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selau hadir di tempat kerja 
agar dapat mengawasi dan memberikan petunjuk jika ada bawahannya yang 
mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Waskat efektif 
merangsang kedisiplinan dan moral kerja karyawan. Karyawan merasa mendapat 
perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan dan pengawasan dari atasannya. 
f. Ketegasan 
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 
kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas bertindak 
untuk menghukum setiap karyawan sesuai dengan sanksi hukuman yang telah 
ditetapkan. Pimpinan yang berani menindak tegas menerapkan hukuman bagi 
karyawan yang indisipliner akan disegani dan diakui kepemimpinannya oleh 
bawahannya. Dengan demkian, pimpinan akan memelihara kedisiplinan karyawan 
perusahaan. 
Faktor-faktor atau indikator yang mempengaruhi kedisiplinan menurut 
Gouzali Saydam (2005: 291) sebagai berikut : 
a. Besar kecilnya pemberian kompensasi. 
b. Ada tidaknya keteladanan pemimpin dalam perusahaan/organisasi. 
c. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. 
d. Keberanian pemimpin dalam mengambil keputusan. 
e. Ada tidaknya pengawasan pemimpin. 
f. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan. 
g. Diciptakan kebiasan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. 
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4. Prinsip-prinsip Pendisiplinan    
Prinsip-prinsip pendisiplinan yang dikemukakan Ranupandojo (2000: 241) 
adalah :   
a. Pendisiplinan dilakukan secara pribadi  
Pendisiplinan seharusnya dilakukan dengan memberikan teguran kepada 
karyawan. Teguran jangan dilakukan di hadapan orang banyak. Karena dapat 
menyebabkan karyawan yang ditegur akan merasa malu dan tidak menutup 
kemungkinan menimbulkan rasa dendam yang dapat merugikan organisasi.  
Pendisiplinan harus bersifat membangun.   
Selain memberikan teguran dan menunjukkan kesalahan yang dilakukan 
karyawan, harus disertai dengan saran tentang bagaimana seharusnya berbuat untuk 
tidak mengulangi lagi kesalahan yang sama.  
b. Pendisiplinan harus dilakukan secara langsung dengan segera. 
Suatu tindakan dilakukan dengan segera setelah terbukti bahwa karyawan 
telah melakukan kesalahan. Jangan membiarkan masalah menjadi kadaluarsa 
sehingga terlupakan oleh karyawan yang bersangkutan. 
c. Keadilan dalam pendisiplinan sangat diperlukan.   
Dalam tindakan pendisiplinan dilakukan secara adil tanpa pilih kasih. 
Siapapun yang telah melakukan kesalahan harus mendapat tindakan pendisiplinan 
secara adil tanpa membeda-bedakan.   
d. Pimpinan hendaknya tidak melakukan pendisiplinan sewaktu karyawan  absen.  
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Pendisiplinan hendaknya dilakukan dihadapan karyawan yang  
bersangkutan secara pribadi agar ia tahu telah melakukan kesalahan. Karena akan 
percuma pendisiplinan yang dilakukan tanpa adanya pihak yang bersangkutan.  
e. Setelah pendisiplinan sikap dari pimpinan haruslah wajar kembali.   
Sikap wajar hendaknya dilakukan pimpinan terhadap karyawan yang telah   
melakukan kesalahan tersebut. Dengan demikian, proses kerja dapat lancar kembali 
dan tidak kaku dalam bersikap. 
 
2.1.3. Kompensasi 
1. Pengertian Kompensasi 
Istilah  kompensasi mengacu kepada semua bentuk balas jasa uang dan 
semua barang atau komoditas yang digunakan sebagai balas jasa uang kepada 
karyawan (Daft, 2000: 536). Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk 
uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan 
atas jasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2003: 118).  Kompensasi 
dibedakan menjadi dua, yaitu:  Kompensasi langsung yaitu berupa gaji, upah dan 
insentif; dan kompensasi tidak langsung berupa asuransi, tunjangan, cuti, 
penghargaan.  
Menurut William B. Wearther dan Keith Davis dalam Hasibuan (2003: 119) 
“compensation is what employee receive in exchange of their work.  Whether hourly 
wages or periodic salaries, the personnel department usually designs and 
administers employee compensation. (Kompensasi adalah apa yang karyawan 
terima  berupa imbalan dari pekerjaan mereka. Apakah upah per jam atau gaji 
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berkala, Departemen personalia biasanya mendesain dan mengelola kompensasi 
karyawan)”.  
Menurut  Garry Dessler dalam Subekhi (2012: 175) kompensasi karyawan 
adalah setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada karyawan  
dan timbul dari dipekerjakannya karyawan itu. Kompensasi adalah bentuk 
pembayaran dalam bentuk manfaat dan insentif untuk memotivasi karyawan agar 
produktivitas kerja semakin meningkat (Yani, 2012: 139).  
Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian penting 
dari manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan 
mempertahankan pekerja-pekerja yang berbakat.  Selain itu sistem kompensasi 
perusahaan memiliki dampak terhadap kinerja. Sistem imbalan bisa mencakup gaji, 
uang pensiun, uang liburan, promosi ke posisi yang lebih tinggi (berupa gaji dan 
keuntungan yang lebih tinggi).  Juga berupa asuransi keselamatan kerja, transfer 
secara horizontal untuk mendapat posisi yang lebih menantang atau ke posisi utama 
untuk pertumbuhan dan pengembangan berikutnya, serta berbagai macam bentuk 
pelayanan.  
2. Tujuan Kompensasi  
Hasibuan (2003: 121) memberikan beberapa dari tujuan kompensasi, yaitu:  
a. Ikatan Kerja Sama  
Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja sama formal antara 
pemimpin dengan karyawan.  Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya 
dengan baik, sedangkan pemimpin  wajib membayar kompensasi sesuai 
dengan perjanjian yang disepakati.     
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b. Kepuasan Kerja  
Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan 
fisik, status sosial, dan egoisnya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari 
jabatannya.  
c. Pengadaan Efektif  
Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang 
qualified  untuk perusahaan akan lebih mudah.  
d. Motivasi 
Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi 
bawahannya.  
e. Stabilitas Karyawan  
Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 
konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena 
turn-over relatif kecil. 
f. Disiplin  
Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 
semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-peraturan yang 
berlaku.  
g. Pengaruh Serikat Buruh  
Dengan program kompensasi yang baik pengaruh Serikat Buruh dapat 




h. Pengaruh Pemerintah  
Jika program kompensasi sesuai dengan Undang-Undang perburuhan yang 
berlaku (seperti batas upah minimum), maka intervensi pemerintah dapat 
dihindarkan.  
Sedangkan menurut Handoko (2001: 156) tujuan kompensasi dapat 
diuraikan sebagai berikut:  
a. Memperoleh personalia yang qualified 
b. Mempertahankan para karyawan yang ada sekarang 
c. Menjamin keadilan 
d. Menghargai perilaku yang diinginkan 
e. Mengendalikan biaya-biaya 
f. Memenuhi peraturan-peraturan legal   
Dari pengertian diatas terlihat bahwa kompensasi merupakan alat pengikat 
perusahaan terhadap karyawannya, dan sebagai faktor penarik serta pendorong 
seorang menjadi karyawan yang sukses. Dengan demikian kompensasi mempunyai 
fungsi yang cukup penting di dalam memperlancar jalannya roda 
organisasi/perusahaan.  
3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Besarnya Kompensasi  
Faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi, antara lain sebagai 





a. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja  
Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada lowongan pekerjaan 
(permintaan) maka kompensasi relatif kecil.  Sebaliknya jika pencari kerja lebih 
sedikit daripada lowongan pekerjaan, maka kompensasi relatif semakin besar.   
b. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan  
Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar semakin 
baik maka tingkat kompensasi akan semakin besar.  Tetapi  sebaliknya, jika 
kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka tingkat 
kompensasi relatif kecil.  
c. Serikat Buruh/Organisasi Karyawan  
Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat kompensasi 
semakin besar.  Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan kurang berpengaruh 
maka tingkat kompensasi relatif kecil.      
d. Produktifitas Kerja Karyawan  
Jika produktifitas kerja karyawan baik dan layak dan banyak maka 
kompensasi akan semakin besar.  Sebaliknya kalau produktifitas kerjanya buruk 
serta sedikit maka kompensasinya kecil.  
e. Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppresnya  
Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppresnya menetapkan besarnya 
batas upah/balas jasa minimum.  Peraturan pemerintah ini sangat penting supaya 
pengusaha tidak sewenang-wenang mentapkan besarnya balas jasa bagi karyawan. 
Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat dari tindakan sewenang-wenang. 
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f. Biaya hidup  
Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi/upah 
semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat hidup di daerah itu rendah maka tingkat 
kompensasi/upah semakin kecil.  
g. Posisi Jabatan Karyawan  
Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima 
gaji/kompensasi lebih besar.  Sebaliknya karyawan yang menduduki jabatan yang 
lebih rendah akan memperoleh kompensasi/gaji yang kecil.  Hal ini wajar karena 
seseorang yang mendapat wewenang dan tanggung jawab yang besar harus 
mendapatkan gaji/kompensasi yang lebih besar pula.    
h. Pendidikan dan Pengalaman Karyawan  
Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka 
gaji/balas jasa akan semakin bear, karena kecakapan serta keterampilannya lebih 
baik.  Sebaliknya, karyawan yang berpendidikan rendah dan pengalaman kerja yang 
kurang maka tingkat gaji/kompensasinya kecil.  
i. Kondisi Perekonomian Nasional  
Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju maka tingkat 
upah/kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati kondisi full 
employment.  Sebaliknya, jika kondisi perekonomian kurang maju maka tingkat 
upah rendah, karena terdapat banyak pengganggur.  
j. Jenis dan Sifat Pekerjaan    
Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai resiko (financial, 
keselamatan) yang besar maka tingkat upah/balas jasanya semakin besar karena 
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membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk mengerjakan. Tetapi jika jenis dan 
sifat pekerjaannya mudah dan resiko (finansial, kecelakaan) kecil, tingkat 
upah/balas jasanya relatif rendah. 
4. Indikator Kompensasi 
Adapun indikator Kompensasi menurut Samsudin (2010: 189) adalah : 
a. Kompensasi Gaji dan Upah 
Dewan Penelitian Pengupahan Nasional mendefinikan, upah sebagai suatu 
penerimaan imbalan dari pemberi kerja kepada penerima kerja untuk suatu 
pekerjaan/jasa yang telah dan akan dilakukan serta bergungsi sebagai jaminan 
kelangsungan kehidupan yang layak bagi kemanusiaan dan produksi. Upah 
dinyatakan atau dinilai dalam bentuk uang ditetapkan menurut suatu persetujuan, 
undang-undang, dan peraturan, serta dibayarkan atas dasar suatu perjanjian kerja 
antara pemberi kerja dan penerima kerja. 
b. Kompensasi Pelengkap 
Kompensasi pelengkap atau disebut pula fringe benefits merupakan salah 
satu benuk pemberian kompensasi berupa penyediaan paket “benefit” dan program-
program pelayanan karyawan, dengan maksud pokok untuk mempertahankan 
keberadaan karyawan sebagai anggota organisasi dalam jangka panjang.  
c. Kompensasi Tunjangan 
Tunjangan merupakan bagian penting dari pemberian upah karyawan. 
Kompensasi didefinisikan sebagai pembayaran keuangan tidak langsung yang 
diterima seorang karyawan, misalnya asuransi jiwa dan kesehatan, cuti, pensiun, 
dan rabat untuk poduk perusahaan.   
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d. Kompensasi Bonus/Insentif 
Pengupahan insentif dimaksudkan untuk memberikan upah atau gaji yang 
berbeda, bukan didasarkan pada evaluasi jabatan, namun karena adanya perbedaan 
prestasi kerja. Dengan demikian, dua orang yang memiliki jabatan yang sama, 
misalnya SPG/SPM, akan menerima upah yang berbeda, karena prestasinya 
berbeda, meskipun upah dasarnya sama. Perbedaan upah tersebut merupakan 
tambahan upah (bonus) karena adanya prestasi kerja. 
e. Kompensasi Keamanan dan kesehatan 
Pembinaan dan kesehatan karyawan merupakan suatu bentuk kompensasi 
non financial yang sangat penting dalam perusahaan. Keadaan aman dan sehat dari 
seorang karyawan tercemin dalam sikap individual dan aktivitas organisasional 
karyawan yang bersangkutan. 
 
2.1.4. Kinerja Karyawan 
1. Pengertian Kinerja Karyawan 
Setiap karyawan dalam organisasi dituntut untuk memberikan kontribusi 
positif melalui kinerja yang baik, mengingat kinerja organisasi tergantung pada 
kinerja karyawannya (Gibson, et all, 1995: 364). Kinerja adalah tingkat para 
karyawan mencapai persyaratan pekerjaan secara efisien dan efektif (Simamora, 
2006: 34). kinerja karyawan merupakan prestasi kerja, yakni perbandingan antara 
hasil kerja yang dapat dilihat secara nyata dengan standar kerja yang telah 
ditetapkan organisasi.  
34 
Kemudian Robbins (2008: 163) mendefinisikan kinerja yaitu suatu hasil 
yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang 
berlaku untuk suatu pekerjaan. 
Lalu Mangkunegara (2005: 67) kinerja ialah hasil kerja baik secara kualitas 
maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugas 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan Rivai (2009: 
532) kinerja diartikan kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan 
suatu kegiatan, dan menyempurnakannya sesuai tanggung jawabnya dengan hasil 
seperti yang diharapkan. 
Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas, 
dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja baik itu secara kualitas 
maupun kuantitas yang telah dicapai pegawai, dalam menjalankan tugas-tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan organisasi, dan hasil kerjanya 
tersebut disesuaikan dengan hasil kerja yang diharapkan organisasi, melalui  
kriteria-kriteria atau standar kinerja karyawan yang berlaku dalam perusahaan. 
2. Tujuan Kinerja Karyawan 
Adapun tujuan kinerja karyawan menurut Rivai (2009: 549): 
a. Untuk perbaikan hasil kinerja karyawan, baik secara kualitas ataupun kuantitas. 
b. Memberikan pengetahuan baru dimana akan membantu karyawan dalam 
memecahan masalah yang kompleks, dengan serangkaian aktifitas yang 
terbatas dan teratur, melalui tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan 
organisasi. 
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c. Memperbaiki hubungan antar personal karyawan dalam aktivitas kerja dalam 
organisasi. 
3. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor (Gibson, et all, 1995: 
375), antara lain: 
a. Faktor individu, yaitu kemampuan dan keterampilan (mental dan fisik), latar 
belakang (pengalaman, keluarga, dst), dan demografis (umur, asal usul, dll). 
b. Faktor organisasi, adalah sumber daya, kepemimpinan, imbalan (kompensasi), 
struktur organisasi, dan diskripsi pekerjaan (job description). 
c. Faktor psikologis, ialah persepsi, sikap, kepribadian, pola belajar, dan motivasi. 
Dalam suatu organisasi pegawai dituntut untuk mampu menunjukkan 
kinerja yang produktif, untuk itu pegawai harus memiliki ciri individu yang 
produktif. Ciri ini menurut Sedarmayanti (2001: 51) harus ditumbuhkan dalam diri 
karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Adapun ciri-ciri atau karakteristik dari 
individu yang produktif antara lain: 
a. Kepercayaan diri 
b. Rasa tanggung jawab 
c. Rasa cinta terhadap pekerjaan 
d. Pandangan ke depan 
e. Mampu menyelesaikan persoalan 
f. Penyesuaian diri terhadap lingkungan yang berubah 
g. Memberi kontribusi yang positif terhadap lingkungan 
h. Kekuatan untuk menunjukkan potensi diri. 
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3. Indikator Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan secara objektif dan akurat dapat dievaluasi melalui tolak 
ukur tingkat kinerja. Pengukuran tersebut berarti memberi kesempatan bagi para 
karyawan untuk mengetahui tingkat kinerja mereka. Memudahkan pengkajian 
kinerja karyawan, lebih lanjut Mitchel dalam buku Sedarmayanti (2001: 51) yang 
berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja, 
mengemukakan indikator-indikator kinerja yaitu sebagai berikut : 
a. Kualitas Kerja (Quality of work)  
Kualitas kerja adalah kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat 
kesesuaian dan kesiapannya yang tinggi pada gilirannya akan melahirkan 
penghargaan dan kemajuan serta perkembangan organisasi melalui peningkatan 
pengetahuan dan keterampilan secara sistematis sesuai tuntutan ilmu pengetahuan 
dan teknologi yang semakin berkembang pesat. 
b. Ketetapan Waktu (Pomptnees) 
Ketetapan waktu yaitu berkaitan dengan sesuai atau tidaknya waktu 
penyelesaian pekerjaan dengan target waktu yang direncanakan. Setiap pekerjaan 
diusahakan untuk selesai sesuai dengan rencana agar tidak mengganggu pada 
pekerjaan yang lain. 
c. Inisiatif (Initiative)  
Inisiatif yaitu mempunyai kesadaran diri untuk melakukan sesuatu dalam 
melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab. Bawahan atau karyawan dapat 
melaksanakan tugas tanpa harus bergantung terus menerus kepada atasan. 
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d. Kemampuan (Capability)  
Kemampuan yaitu diantara beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja 
seseorang, ternyata yang dapat diintervensi atau diterapi melalui pendidikan dan 
latihan adalah faktor kemampuan yang dapat dikembangkan. 
e. Komunikasi (Communication)  
Komunikasi merupakan interaksi yang dilakukan oleh atasan kepada 
bawahan untuk mengemukakan saran dan pendapatnya dalam memecahkan 
masalah yang dihadapi. Komunikasi akan menimbulkan kerjasama yang lebih baik 
dan akan terjadi hubungan-hubungan yang semakin harmonis diantara para 
karyawan dan para atasan, yang juga dapat menimbulkan perasaan senasib 
sepenanggungan. 
Pendapat tersebut mengatakan bahwa untuk mendapatkan kinerja karyawan 
yang optimal yang menjadi tujuan organisasi harus memperhatikan aspek-aspek 
kualitas pekerjaan, ketetapan waktu, inisiatif, kemampuan serta komunikasi 
 
2.2. Pengaruh  Hubungan  Antar  Variabel 
2.2.1. Hubungan  Lingkungan Kerja  terhadap  Kinerja Karyawan 
Menurut  Cahyani dan Ardana (2013: 79) menunjukkan bahwa lingkungan 
kerja (fisik dan non fisik) berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini 
menunjukkan bahwa penataan ruang yang tepat pada tempat kerja akan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penataan ruang ini harus didukung dengan 
distribusi cahaya yang cukup, pemilihan warna dinding yang tepat, sirkulasi udara 
sesuai dengan ruangan (Norianggono, Hamid, & Ruhana, 2014: 145). kurangnya 
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distribusi cahaya dalam setiap ruangan karyawan akan mengakibatkan karyawan 
tidak dapat bekerja dengan cepat dan tepat.  
 
2.2.2. Hubungan  Disiplin Kerja  terhadap  Kinerja Karyawan 
Menurut  Rofi (2012: 43), disiplin kerja karyawan merupakan faktor yang 
paling dominan sehingga disiplin kerja perlu ditingkatkan agar harapan karyawan 
dapat tercapai dan mendapatkan kepuasan dalam bekerja. Hal ini dapat 
meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Perusahaan harus memberikan sanksi 
bagi karyawan yang melanggar peraturan dan melakukan pengawasan yang lebih 
ketat untuk meningkatkan kinerja karyawan (Dwipayana, 2014: 65). Sanksi yang 
diberikan harus tepat sehingga karyawan yang melanggar aturan maupun tata tertib 
perusahaan tidak melakukan kesalahan yang sama  (Krisnanda & Sudibya, 2014: 
21). 
 
2.2.3. Hubungan  Kompensasi  terhadap  Kinerja Karyawan 
Menurut Hameed (2009: 90) menjelaskan bahwa kompensasi adalah output 
dan manfaat yang karyawan terima dalam bentuk gaji, upah, dan juga penghargaan 
yang sama seperti pertukaran moneter untuk meningkatkan kinerja karyawan.  
Adanya hubungan langsung antara variabel kompensasi yang meliputi gaji, 
imbalan, dan kompensasi langsung terhadap kinerja karyawan menunjukkan 




2.3. Hasil Penelitian Yang Relevan 
Kajian hasil penelitian adalah kajian yang relevan dengan permasalahan 
yang diangkat yaitu digunakan untuk bahan pendukung dalam pelaksanaan, sebagai 
berikut: 
Pertama,  Hubungan lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kinerja karyawan  
(suatu Bank cabang kota Malang).  Kedua,  Effect of Training, Compensation, and 
Work Discipline against Employee Job Performance (case study: PT. PLN Malang)  
dan  ketiga,  Pengaruh lingkungan kerja, disiplin kerja, dan motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan (Studi pada karyawan PDAM Kabupaten Lumajang).  
Tinjauan  literatur  mencakup  secara  rinci  aspek  yang  menjadi  acuan dan  
sumber  rujukan  dalam  pengembangan  penelitian. 
Diah & Eddy (2015: 135)  melakukan  penelitian  dengan  judul  Hubungan 
lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kinerja karyawan  (suatu Bank cabang kota 
Malang) dengan  jumlah  sampel  sebanyak  40 responden.  Anlisis  data  dilakukan  
menggunakan  analisis  deskriptif, tabulasi silang, analisis regresi linier berganda, 
analisis koefisien determinasi dan pengujian hipotesis. Hasil penelitian  
menunjukkan  bahwa  variabel  lingkungan kerja dan disiplin kerja memiliki  
pengaruh signifikan  terhadap  kinerja karyawan. Penelitian  ini  menunjukkan  
hasil  yang signifikan  dapat  dilihat  dari  hasil  uji t  yang menunjukkan bahwa 
thitung  dari lingkungan kerja dan disiplin kerja lebih besar daripada ttabel (1,684), 
yakni sebesar 3,866 dan 4,165. Dan uji F yang menunjukkan bahwa  nilai 
signifikansi < 0,005 yaitu sebesar 0,00 sehingga hipotesis nol (H0) ditolak. Saran  
penelitian  ini yaitu  perlu menambahkan variabel bebas, seperti insentif dan 
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pelatihan, agar menghasilkan penelitian baru yang dapat membantu perusahaan 
dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Ilham, Aris, dan Mohamad (2015: 23)  melakukan  penelitian  dengan  judul  
Effect of Training, Compensation, and Work Discipline against Employee Job 
Performance (case study: PT. PLN Malang)  dengan  jumlah  sampel  sebanyak  44 
responden.  Anlisis  data  dilakukan  menggunakan analisis deskriptif dan analisis 
regresi.  Hasil  penelitian  menunjukkan  bahwa  variabel  pelatihan, kompensasi, 
dan disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
di kantor PT. PLN (Persero) APJ Malang.  Saran  penelitian  ini  yaitu  kebutuhan 
untuk perbaikan dalam disiplin karyawan khususnya ketepatan waktu dalam 
melaksanakan pekerjaan sehingga dapat dilakukan dengan baik.  
Zainul & Taufiq  (2012: 79)  melakukan  penelitian  dengan  judul  Pengaruh 
Lingkungan kerja dan disiplin kerja serta motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Lumajang dengan jumlah  
sampel  sebanyak  60 responden.  Anlisis  data  dilakukan  menggunakan analisis 
deskriptif dan regresi linear berganda.  Hasil  penelitian  menunjukkan  bahwa 
lingkungan kerja dan disiplin kerja serta motivasi kerja mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kabupaten Lumajang.  Saran 
penelitian  yaitu lingkungan kerja yang telah diterapkan pimpinan maupun instansi 
pada PDAM Kabupaten Lumajang agar dipertahankan dan jika dimungkinkan 
ditingkatkan sehingga pengaruh terhadap kinerja karyawan dalam melaksanakan 
tugas dan tanggung jawab dapat meningkat sehingga berimplikasi terdahap 




2.4. Kerangka Berfikir 
Dari uraian pemikiran tersebut diatas dapat diperjelas melalui variabel 
pengaruh lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kompensasi terhadap kinerja 





      
     







Variabel independen: (X1) Lingkungan Kerja, (X2) Disiplin Kerja, (X3) 
Kompensasi 
















Pengetian hipotesis menurut Sugiyono (2002: 33) adalah jawaban sementara 
terhadap rumusan penelitian di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan 
dalam bentuk kalimat pernyataan. Hipotesis merupakan dugaan sementara yang 
mungkin benar dan mungkin salah, sehingga dapat dianggap atau dipandang 
sebagai konsklusi atau kesimpulan yang sifatnya sementara, sedangkan penolakan 
atau penerimaan suatu hipotesis tersebut tergantung dari hasil penellitian terhadap 
faktor-faktor yang dikumpulkan, kemudian diambil suatu kesimpulan. Sehubungan 
dengan perumusan masalah pada landasan teori yang dibangun maka dapat 
dikemukakan hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 
Penelitian  yang  dilakukan  oleh  Bindu & Rupa (2012: 71)  mengatakan  
bahwa  variabel  lingkungan kerja  memiliki  pengaruh  positif  dan  signifikan  
terhadap  kinerja karyawan.  Rabia dkk (2012: 132)  juga  melakukan  penelitian  
dengan  variabel  lingkungan kerja  mengatakan  bahwa  lingkungan kerja  
berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja karyawan.  Dari  hasil  
penelitian  Bindu & Rupa  (2012:71)  dan  Rabia dkk (2012: 132),  maka  disusun  
hipotesis  sebagai  berikut: 
H1: Lingkungan Kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  Kinerja 
Karyawan pada SPG/SPM Kalbe Nutritionals Cabang Surakarta. 
Penelitian  yang  dilakukan  oleh  Hiskia dkk  (2015: 75)  mengatakan  bahwa  
variabel  disiplin kerja  memiliki  pengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja 
karyawan.  Hepiana (2012: 19)  juga  melakukan  penelitian  dengan  variabel  
disiplin kerja  mengatakan  bahwa  disiplin kerja  berpengaruh  positif  dan  
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signifikan  terhadap  kinerja karyawan.  Dari  hasil  penelitian  Hiskia  dkk  (2015: 
75)  dan  Hepiana  (2012: 19),  maka  disusun  hipotesis  sebagai  berikut: 
H2: Disiplin Kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  Kinerja 
Karyawan pada SPG/SPM Kalbe Nutritionals Cabang Surakarta. 
Penelitian  yang  dilakukan  oleh  Hameed  dkk  (2014: 56)  mengatakan  
bahwa  variabel  kompensasi  memiliki  pengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  
kinerja karyawan.  Usman  (2014: 173)  juga  melakukan  penelitian  dengan  
variabel  kompensasi  mengatakan  bahwa  kompensasi  berpengaruh  positif  dan  
signifikan  terhadap  kinerja karyawan.  Dari  hasil  penelitian  Hameed dkk  (2014: 
56)  dan  Usman   (2014: 173),  maka  disusun  hipotesis  sebagai  berikut: 
H3: Kompensasi  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  Kinerja 







3.1. Waktu  dan  Wilayah  Penelitian 
Waktu  ini  meliputi  kegiatan  persiapan  sampai  penyusunan  laporan  
penelitian  mulai  bulan  Mei  sampai  November  2016.  Wilayah  penelitian  ini  
adalah  di  Kalbe Nutritionals cabang Surakarta  yang  beralamat  di  Jl.  Amarta 
Raya No.8, Ngabeyan, Kartasura, Sukoharjo.  Kode  Pos  57165.  Telp  (0271) 
7079589. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif yaitu dengan mengolah 
data hasil penelitian dengan menggunakan statistik. Metode kuantitatif adalah suatu 
penelitian yang didalam penyelesaian atau pemecahan permasalahannya 
menggunakan metode analisis secara kuantitatif. Dalam penelitian ini lebih 
mendasarkan alat analisisnya pada kemampuan metode perhitungan-perhitungan 
matematik, statistik, ekonometrik yang berkait analisis angka, table, grafik (Hakim, 




3.3. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Populasi adalah kumpulan dari semua kemungkinan orang-orang, benda-
benda dan ukuran lain yang menjadi objek perhatian atau kumpulan seluruh objek 
yang menjadi perhatian (Suharyadi, 2009: 13). Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh SPG/SPM Reguler dan Event Reguler Kalbe Nutritionals Cabang Surakarta 
yaitu 73 orang.   
 
3.3.2. Sampel  
Sampel adalah suatu bagian dari populasi tertentu yang menjadi perhatian 
(Suharyadi, 2009: 13). Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini 
menggunakan purposive sampling, yaitu teknik penentuan sampel dengan 
pertimbangan tertentu. (Sugiyono, 2010: 122). Salah satu metode yang digunakan 




n  :jumlah sampel 
N : jumlah populasi 
e :batas toleransi kesalahan (error tolerance) 
Untuk menggunakan rumus ini, pertama ditentukan berapa batas toleransi 
kesalahan. Batas toleransi kesalahan ini dinyatakan dengan persentase. Semakin 
kecil toleransi kesalahan, semakin akurat sampel menggambarkan populasi. Maka 
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dalam penelitian ini diambil presentase batas kesalahan toleransi sebesar 5%. 
Dengan demikian maka apabila menggunakan rumus Slovin: 
n =    N / 1 + Ne2 
n =   73 / 1 +  73  (0,052)) 
n =   73 / 1 + (  73  X 0,0025) 
n =   73  / 1,182 
n =   61,75 
n =  62 
jadi jumlah sampel dalam penelitian ini adalah  62 orang. 
Adapun pertimbangan sampel yang dipilih adalah SPG/SPM yang sudah 
menjadi SPG/SPM Reguler, serta telah mendapatkan program kesejahteraan 
karyawan baik berupa program kesejahteraan bersifat ekonomis dan fasilitas yang 
diperoleh dari agency yang telah bekerja sama dengan Kalbe Nutritionals yaitu PT. 
Arina Multikarya dan PT. Galang Kreasi Sempurna.  
 
3.4. Data dan Sumber Data 
Sumber  data  penelitian  ada  dua  macam  yaitu  data  primer  dan  data  
sekunder.  Adapun  mengenai  penjelasan  kedua  data  tersebut  adalah  sebagai  
berikut: 
1. Data  Primer 
Data  primer  adalah  data  yang  diperoleh  secara  langsung  dari  obyek  
penelitian  (Sugiyono, 2006: 89).  Data  primer  dalam  penelitian  ini  diperoleh  
melalui  kuesioner  peneliti  yang  diberikan  kepada  karyawan SPG/SPM Kalbe 
Nutritionals cabang Surakarta. 
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2. Data  Sekunder 
Data  sekunder  yaitu  data  yang  dikumpulkan  oleh  orang  atau  lembaga  
lainnya  (Purwanto,  2007:  195).  Data  sekunder  dalam  penelitian  ini  diperoleh  
dari  studi  pustaka  yang  mendukung  penulisan  penelitian,  serta  diperoleh  dari  
jurnal,  internet  dan  berbagai  literatur  yang  relevan  dengan  penelitian  ini. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik  pengumpulan  data  adalah  cara  yang  digunakan  untuk  
mengumpulkan  data  yang  diperlukan  dalam  penelitian  (Sugiyono,  2013: 98).  
Metode  pengumpulan  data  dalam  penelitian  ini  adalah: 
1. Kuesioner  (angket) 
Metode  angket  merupakan  teknik  pengumpulan  data  yang  dilakukan  
dengan  cara  memberi  seperangkat  pertanyaan  atau  pernyataan  tertulis  kepada  
responden  untuk  dijawab  (Sugiyono,  2013:  199).   
2. Studi  Pustaka 
Mempelajari  literatur-literatur  yang  terdahulu  mengenai  penelitian  ini  
dan  menjadikannya  sebagai  sumber  rujukan  atau  pustaka. 
 
3.6. Variabel Penelitian 
Menurut  Sugiyono  (2010:  2)  variabel  penelitian  adalah suatu  atribut  
atau  sifat  atau  nilai  dari  orang,  obyek  atau  kegiatan  yang  mempunyai  variasi  
tertentu  yang  ditetapkan  oleh  peneliti  untuk  dipelajari  dan  kemudian  ditarik  
kesimpulannya.  Dalam  penelitian  ini  menggunakan  dua  variabel  yaitu: 
1. Variabel  bebas  (Independen  Variabel) 
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Variabel  bebas,  yang  artinya  variabel  yang  mempengaruhi  atau  yang  
menjadi  sebab  perubahannya  atau  timbulnya  variabel  terikat  (Sugiyono,  2010: 
4).  Dalam  penelitian  ini  yang  bertindak  sebagai  variabel  independen  adalah  
lingkungan kerja  (X1) , disiplin kerja  (X2) dan kompensasi (X3). 
2.  Variabel  terikat  (Dependen  Variabel) 
Variabel  terikat,  yang  berarti  variabel  yang  dipengaruhi  atau  yang  
menjadi  akibat   karena  adanya  variabel  bebas  (Sugiyono,  2010:  4).  Maka  
dalam  penelitian  ini  yang  bertindak  sebagai  variabel  dependen  adalah  kinerja 
karyawan  (Y). 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel adalah bagaimana menemukan dan mengukur 
variabel-variabel tersebut di lapangan dengan merumuskan secara singkat dan jelas, 




Definisi Operasional Variabel 
 




1 Lingkungan Kerja (Work 
Environment) yaitu 
segala sesuatu yang ada 
disekitar para SPG/SPM 
dan dapat mempengaruhi 
dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas 
yang dibebankan oleh 
Pimpinan Kalbe 
Nutritionals 
- Tingkat Pencahayaan, 
Intensitas cahaya yang dimiliki 
suatu outlet yang dapat 




Suhu yang dimiliki suatu outlet 
yang dapat mempengaruhi 
SPG/SPM sehingga dapat 
bekerja secara optimal. 
- Tata Ruang Kerja, 
Penataan ruang di suatu outlet 
yang disesuaikan dengan 
kebutuhan kinerja SPG/SPM. 
- Hubungan karyawan dengan 
pimpinan, 
Pimpinan dapat menciptakan 
lingkungan yang dapat 
memotivasi SPG/SPM. 
- Hubungan antar karyawan, 
Sikap yang dimiliki SPG/SPM 
dengan rekan kerja lainnya. 
LK1-LK5 
2 Disiplin Kerja (Work 
Dicipline) yaitu Alat yang 
digunakan para Manajer 
Kalbe Nutritionals untuk 
berkomunikasi dengan 
SPG/SPM agar bersedia 
mengubah perilaku serta 
sebagai upaya untuk 
meningkatkan kesadaran 
dan kesediaan SPG/SPM 
menaati semua peraturan 
- Tujuan dan kemampuan, 
Kesanggupan SPG/SPM untuk 
mengerjakan tugas yang 
dibebankan sesuai dengan 
kemampuan. 
- Teladan pimpinan, 
Pimpinan Kalbe Nutritionals 
sudah memberikan contoh 





norma sosial yang 
berlaku. 
Sikap adil yang dilakukan 
pimpinan Kalbe Nutritionals 
dalam memberikan balas jasa 
atau hukuman. 
- Waskat, 
SPG/SPM mendapat perhatian, 
bimbingan, petunjuk, 
pengarahan dan pengawasan 
dari atasannya. 
- Ketegasan, 
Sikap tegas pimpinan dalam 




(Compensation) yaitu  
Segala bentuk 
pembayaran atau imbalan 
yang diberikan kepada 
SPG/SPM dan timbul 
sejak dipekerjakannya 
karyawan tersebut. 
- Kompensasi Gaji dan Upah, 
Hak yang diterima SPG/SPM 
berupa gaji yang sesuai dengan 
perjanjian kerja. 
- Kompensasi Pelengkap, 
Hak yang diterima SPG/SPM 
berupa penyediaan paket 
“benefit” dan program-
program pelayanan karyawan, 
dengan maksud 
mempertahankan keberadaan 
karyawan sebagai anggota 
organisasi dalam jangka 
panjang, sesuai dengan prestasi 
kerja. 
- Kompensasi Tunjangan, 
Hak yang diterima SPG/SPM 
secara tidak langsung, misalnya 
asuransi jiwa dan kesehatan.  
- Kompensasi Bonus/Insentif, 
Hak yang diterima SPG/SPM 
Kalbe Nutritionals berupa 











keamanan dan kesehatan 
karyawan untuk 
memungkinkan terciptanya 
kondisi kerja yang lebih baik 
dalam pemeliharaan kesehatan 
karyawan. 
4 Kinerja Karyawan 
(Employee Performance), 
Suatu hasil kerja yang 
dicapai SPG/SPM dalam 
melaksanakan tugas-




dan kesungguhan serta 
waktu. 
- Kualitas Kerja, 
Kesanggupan SPG/SPM dalam 
meningkatkan pengetahuan dan 
ketrampilan dalam bekerja. 
- Ketepatan waktu, 
Kemampuan SPG/SPM untuk 
menyelesaikan setiap 
pekerjaannya tepat waktu. 
- Tingkat Inisiatif Karyawan, 
Kemampuan SPG/SPM untuk 
dapat mengambil inisiatif agar 
dapat dengan mudah 
menyelesaikan pekerjaanya. 
- Kemampuan, 
- Kemampuan SPG/SPM untuk 
melaksanakan pekerjaan sesuai 
dengan pelatihan yang 
diberikan perusahaan. 
- Komunikasi, 
Kesediaan SPG/SPM untuk 
berkomukasi dengan pimpinan 
KK1-KK5 
 
3.8. Teknik Analisis Data 
3.8.1.  Uji  Instrumen Data 
1.  Uji  Validitas 
Digunakan  untuk  mengetahui  kesamaan  antara  data  yang  terkumpul  
dengan  data  yang  sesungguhnya  terjadi  pada  objek  yang  diteliti,  sehingga  
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dapat  diperoleh  hasil  penelitian  yang  valid.  Valid  berarti  instrumen  tersebut  
dapat  dipergunakan  untuk  mengukur  apa  yang  seharusnya  diukur  (Ghozali 
Imam,  2013:  52).  Teknik  yang  digunakan  untuk  uji  validitas  dilakukan  dengan  
korelasi  product-moment  Pearson.  Jika  nilai  rhitung  >  rtabel  berarti  item  
dinyatakan  valid.  Sedangkan  jika  nilai  rhitung  <  rtabel  berarti  dinyatakan  tidak  
valid. 
2. Uji  Reliabilitas 
Digunakan  untuk  mengukur  suatu  kuesioner  yang  merupakan  indikator  
dari  variabel  atau  konstruk.  Reliabel  menunjukkan  pada  suatu  pengertian  
bahwa  suatu  instrumen  cukup  dapat  dipercaya  untuk  digunakan  sebagai  alat  
pengumpulan  data,  karena  instrumen  tersebut  sudah  baik.  Instrumen  yang  
sudah  dipercaya,  yang  reliabel  akan  menghasilkan  data  yang  dapat  dipercaya. 
Teknik  yang  digunakan  untuk  uji  reliabilitas  adalah  dengan  menggunakan  uji  
statistik  Cronbach  Alpha.  Suatu  konstruk  atau  variabel  dikatakan  reliabel  jika  
memberikan  nilai  Cronbach  Alpha  >  0,07  (Ghozali Imam,  2013:  47).   
 
3.8.2. Uji  Asumsi  Klasik 
Uji  asumsi  klasik  dimaksudkan  untuk  mengetahui  apakah  model  regresi  
linear  berganda  yang  digunakan  dalam  menganalisis  memenuhi  asumsi  klasik  
atau  tidak.  Model  regresi  linear  berganda  dinyatakan  baik  jika  data  terbebas  
dari  asumsi-asumsi  klasik.  Uji  asumsi  klasik  yang  digunakan  dalam  penelitian  
ini  adalah  uji multikolinearitas, autokorelasi, heteroskedastisitas dan normalitas  
(Ghozali Imam,  2013: 160). 
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1. Uji  Multikolonieritas 
Uji  multikolonieritas  bertujuan  untuk  menguji  apakah  model  regresi  
ditemukan  adanya  korelasi  antara  variabel  bebas  (independen).   Model  regresi  
yang  baik  seharusnya  tidak  terjadi  korelasi  di  antara  variabel  independen.  
Untuk  mendeteksi  ada  atau  tidaknya  multikolinearitas  dalam  model  regresi,  
dapat  dilihat  dari  nilai  tolerance  value  dan  variance  inflation  factor  (VIF).  
Nilai  cut  off  yang  umum  dipakai  untuk  menunjukkan  adanya  multikolinearitas  
adalah  nilai  tolerance  > 0,10  atau  sama  dengan  nilai  VIN  <  10  (Ghozali 
Imam,  2013:  105). 
2. Uji Autokorelasi 
Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linier ada 
korelasi antara kesalahan penggangguan pada periode t dengan kesalahan 
pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika ada korelasi berada ada problem 
autokorelasi. Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan sepanjang 
waktu berkaitan satu sama lainnya. Hal ini sering ditemukan pada data runtut waktu 
(time series) karena “gangguan” pada seorang individu/kelompok yang sama pada 
periode berikutnya. (Ghozali Imam,  2013:  110). 
Dalam penelitian ini untuk mengetahui apakah terjadi autokorelasi atau 
tidak maka dilakukan identifikasi dengan menggunakan Uji Durbin Watson, 
Menurut Winarno, (2011: 28) apabila nilai Durbin Watson berada diantara 
1,54 dan 2,46 maka tidak ada autokorelasi. Dengan demikian, dapat disimpulkan 
bahwa model dalam penelitian tidak mengandung autokorelasi. 
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3. Uji  Heteroskedastisitas 
Uji  heteroskedastisitas  bertujuan  menguji  apakah  dalam  model  regresi  
terjadi  ketidaksamaan  variance  dari  residual  satu  pengamatan  ke  pengamatan  
yang  lain.  Jika  variance  dari  residual  satu  pengamatan  ke  pengamatan  lain  
tetap,  maka  disebut  Homoskedastisitas  dan  jika  berbeda  disebut  
Heteroskedastisitas.  Model  regresi  yang  baik  adalah  yang  Homoskedastisitas  
atau  tidak  terjadi  Heteroskedastisitas.  Untuk  mendeteksi  adanya  
heteroskedastisitas  dari  tingkat  signifikansi  dapat  digunakan  Uji  Glejser.  Jika  
tingkat  signifikansi  berada  di  atas  5%  berarti  tidak  terjadi  heteroskedastisitas  
tetapi  jika  berada  di  bawah  5%  berarti  terjadi  heteroskedastisitas  (Ghozali 
Imam,  2013:  139). 
4. Uji  Normalitas 
Uji  normalitas  bertujuan  untuk  menguji  apakah  dalam  model  regresi,  
variabel  penganggu  atau  residual  memiliki  distribusi  normal.  Seperti  diketahui  
bahwa  uji  t  dan  uji  F  mengasumsikan  bahwa  nilai  residual  mengikuti  distribusi  
normal.  Untuk  mendeteksi  apakah  nilai  residual  terdistribusi  secara  normal  
atau  tidak  dapat  dilihat  dari  hasil  Kolmogorov-Smirnov.  Dikatakan  memenuhi  
normalitas  jika  nilai  residual  yang  dihasilkan  lebih  besar  dari  0,05  (Ghozali 
Imam,  2013:  160). 
 
3.9. Teknik  Analisis  Data 
Analisis  data  merupakan  kegiatan  mengelompokkan  data  berdasarkan  
variabel  dari  seluruh  responden,  mentabulasi  data  berdasarkan  variabel  dari  
seluruh  responden,  menyajikan  data  dari  setiap  variabel  yang  diteliti,  
55 
melakukan  perhitungan  untuk  menguji  hipotesis  (Sugiyono,  2010:  206).  Dalam  
penelitian  ini  analisis  data  menggunakan  regresi  linier  berganda  dengan  
aplikasi  software  SPSS  versi  21.0. 
 
3.9.1. Analisis  Regresi  Linear  Berganda 
Regresi  berganda  adalah  pengembangan  dari  regresi  linear  sederhana,  
yang  dapat  digunakan  untuk  memprediksi  permintaan  di  masa  yang  akan  
datang  berdasarkan  data  masa  lalu  atau  untuk  mengetahui  pengaruh  satu  atau  
lebih  variabel  bebas  (independen)  terhadap  satu  vatiabel  terikat  (dependen)  
(Siregar,  2010:  301).   
Tujuan  dari  analisis  ini  adalah  untuk  mengetahui  besarnya  pengaruh  
yang  ditimbulkan  antara  lingkungan kerja, disiplin kerja,  dan  kompensasi  
terhadap  kinerja karyawan pada SPG/SPM Kalbe Nutritionals  secara  bersama-
sama  menggunakan  persamaan  regresi  berganda  sebagai  berikut:  
Y  =  a  +  b1X1  +  b2X2  + b3X3  e 
Keterangan:  
Y =  Kinerja Karyawan 
X1 =  Lingkungan Kerja 
X2 =  Disiplin Kerja 
X3 = Kompensasi 
a =  Variabel/bilangan  konstanta 
b1,b2,b3 =  Koefisien  Regresi 
e =  Variabel  penganggu 
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Hasil  persamaan  regresi  berganda  tersebut  kemudian  dianalisis  dengan  
menggunakan  beberapa  uji  statistik. 
 
3.9.2. Uji  Ketepatan  Model 
1. Uji  Koefisien  Determinasi  (R2)   
Koefisien  determinasi  (R2)  mengukur  seberapa  jauh  kemampuan  model  
dalam  menerangkan  variasi  variabel  dependen.  Nilai  koefisien  determinasi  
adalah  antara  nol  dan  satu.  Nilai  R2  yang  kecil  berarti  kemampuan  variabel-
variabel  independen  dalam  menjelaskan  variasi  variabel  dependen  amat  
terbatas.  Nilai  yang  mendekati  satu  berarti  variabel-variabel  independen  
memberikan  hampir  semua  informasi  yang  dibutuhkan  untuk  memprediksi  
variasi  variabel  dependen  (Ghozali Imam,  2013:  97). 
2. Uji  F  (Uji  Simultan) 
Uji  F  pada  dasarnya  menunjukkan  apakah  semua  variabel  independen  
yang  dimasukkan  dalam  model  mempunyai  pengaruh  secara  bersama-sama  
terhadap  variabel  dependen  (Ghozali Imam,  2013:  98). 
Untuk  menguji  hipotesis  ini  digunakan  statistik  F  dengan  kriteria  
pengambilan  keputusan  sebagai  berikut: 
a. Bila  nilai  F  lebih  besar  dari  4  maka  Ho  dapat  ditolak  pada  derajat  
kepercayaan  5%.  Dengan  kata  lain  kita  menerima  hipotesis  alternatif,  yang  
menyatakan  bahwa  semua  variabel  independen  secara  bersama-sama  
mempengaruhi  variabel  dependen. 
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b. Membandingkan  nilai  F  hasil  perhitungan  dengan  nilai  F  menurut  tabel.  
Bila  nilai  F  hitung  lebih  besar  dari  pada  nilai  F  tabel,  maka  Ho  ditolak  
dan  menerima  Ha. 
 
3.9.3. Uji  Signifikan Parameter Individual (Uji Statistik t)   
Uji  statistik  t  menunjukkan  seberapa  jauh  pengaruh  suatu  variabel  
penjelas  atau  independen  secara  individual  dalam  menerangkan  variasi  variabel  
dependen  (Ghozali Imam,  2013:  98). 
Untuk  menguji  hipotesis  t  dengan  kriteria  pengambilan  keputusan  
sebagai  berikut:   
a. Bila  jumlah  degree  of  freedom  (df)  adalah  20  atau  lebih  dan  derajat  
kepercayaan  sebesar  5%,  maka  Ho  yang  menyatakan  bi=0  dapat  ditolak  
bila  nilai  t  lebih  besar  dari  2  (dalam  nilai  absolut).  Dengan  kata  lain  kita  
menerima  hipotesis  alternatif,  yang  menyatakan  bahwa  suatu  variabel  
independen  secara  individual  mempengaruhi  variabel  dependen. 
b. Membandingkan  nilai  statistik  t  dengan  titik  kritis  menurut  tabel.  Apabila  
nilai  statistik  t  hasil  perhitungan  lebih  tinggi  dibandingkan  nilai  ttabel,  kita  
menerima  hipotesis  alternatif  yang  menyatakan  bahwa  suatu  variabel  







ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran  Umum  Penelitian 
4.1.1.   Sejarah singkat Kalbe Nutritionals 
Kalbe Nutritionals sudah dirintis sejak 1982 dengan nama PT. Sanghiang 
Perkasa, yang lebih dikenal sebagai Health Foods Division dari PT. Kalbe Farma 
Tbk., sebuah perusahaan farmasi terkemuka di Indonesia. Kalbe Nutritionals 
dibangun atas dasar rasa kepedulian, tanggung jawab keilmuan dan antusiasme 
dalam bidang farmasi dan nutrisi yang terjalin menjadi sebuah komitmen. Dengan 
latar belakang keahlian dan reputasi tinggi di bidang farmasi, yang menjunjung 
tinggi kaidah-kaidah keilmuan, kami mengembangkan produk-produk makanan 
kesehatan berkualitas utama untuk memenuhi kebutuhan konsumen. 
Pada tanggal 1 Oktober 1995, PT. Sanghiang Perkasa kembali berkiprah 
dengan memfokuskan diri pada bisnis Health Food (makanan kesehatan). Di 
samping itu, PT. Sanghiang Perkasa mulai menggunakan payung induk perusahaan 
dengan menamakan dirinya sebagai Kalbe Farma Health Food Division karena PT. 
Sanghiang Perkasa merupakan anak dari Kalbe Farma. Pada tahun 2007 melakukan 
perubahan brand identity perusahaan. Melalui proses seksama, nama Kalbe Farma 





Gambar 4.1 Logo Kalbe Nutritionals 
Logo Kalbe Nutritionals mempunyai bentuk seperti DNA yang membentuk 
2 gambar sebagai simbol komitmen Kalbe Nutritionals untuk membuat kehidupan 
manusia yang lebih baik (Better Life for People). Serta dengan ukuran orang yang 
berbeda menunjukkan pertumbuhan dan perhatian (Growth and Care) dimulai dari 
masa kehamilan sampai masa keemasan (usia 50 tahun keatas). 
Seiring dengan berjalannya waktu, kinerja perusahaan semakin meningkat. 
Beberapa produk yang dihadirkan sudah dipercaya oleh para tenaga medis maupun 
konsumen untuk meningkatkan taraf kesehatan. Komitmen untuk memberikan 
sumbangan demi kemajuan dan peningkatan kualitas kesehatan itulah yang 
membentuk Kalbe Nutritionals menjadi perusahaan profesional yang terpercaya 
dan unggul di bidangnya. Adapun produk-produknya dibagi menjadi 4 Divisi (KN 
1, KN 2, KN3, dan KN4) meliputi : 
1. Kalbe Nutritionals 1 (KN1) :  
a. Prenagen : Nutrisi berupa susu hamil dan menyusui yang dibagi menjadi 4 
produk yaitu prenagen esensis, prenagen emesis, prenagen mommy, dan 
prenagen lactamom. 
b. Lovamil : Susu hamil dan menyusui dengan harga yang terjangkau. 
c. Diva : Minuman yang kaya collagen aktif untuk menutrisi kulit. 




2. Kalbe Nutritionals 2 (KN2) : 
a. Morinaga : Nutrisi berupa susu pertumbuhan yang diformulasikan dengan 
faktor kecerdasan multitalenta dan daya tahan tubuh ganda. Morinaga terdiri 
dari 2 bagian yaitu Morinaga Platinum dan Morinaga Reguler.  
b. Milna : makanan bayi pendamping ASI. 
3. Kalbe Nutritionals 3 (KN3) : 
a. Entrasol : Susu tinggi kalsium yang kaya antioksidan. 
b. Diabetasol : Nutrisi No. 1 untuk mencegah diabetes dan menstabilkan gula 
darah yang berupa susu dan sweetener. 
c. Nutrive Benecol : Nutrisi yang sudah teruji secara klinis dapat Menurunkan 
kadar kolesterol. 
4. Kalbe Nutritionals 4 (KN4) : 
a. Susu Zee : Susu pertumbuhan tinggi kalsium untuk anak usia 3 tahun keatas.  
b. Fitbar : camilan sehat yang kaya serat dengan gandum pilihan. 
 
4.1.2. Visi dan Misi 
1. Visi 
Menjadi perusahaan makanan kesehatan terkemuka di Indonesia yang 
didukung oleh brand-brand terpercaya, pengembangan produk yang intensif dan 
layanan konsumen yang unggul. Untuk mencapainya, secara berkesinambungan 
Kalbe Nutritionals terus meningkatkan pemahaman kebutuhan dan aspirasi 
pelanggan, pengembangan produk dan meningkatkan efektivitas jalur distribusi dan 
marketing. 
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2.    Misi 
Melayani masyarakat akan kesehatan yang lebih baik. Misi itu 
mencerminkan motivasi keberadaan Kalbe Nutritionals. Satu hal penting yang 
membedakan sejak awal, yaitu bahwa Kalbe Nutritionals dibangun di atas 
keyakinan dasar, bahwa setiap manusia berhak untuk menikmati betapa indah dan 
mulianya hidup ini. Hal itu hanya mungkin dicapai jika manusia memiliki 
kesehatan yang baik. 
PT.Sanghiang Perkasa (Kalbe Nutritionals) dalam menjalankan kegiatannya 
mempunyai kebijakan-kebijakan mutu yang didukung dengan nilai-nilai mutu (core 
value) yaitu CHIZTEP yang memiliki arti mencakup semua visi dan misi Kalbe 
Nutritionals di dalamnya, yaitu: 
a. Customer Devotion (Melayani pelanggan dengan segenap hati). 
b. Hand in Hand Teamwork (Bangga sebagai KNers dan bekerja sama sebagai 
satu kesatuan yang padu). 
c. Innovation with No End (Senantiasa berinovasi). 
d. Zeal For Excellence (Berkarya dengan semangat keprimaan). 
e. Touching Life (Menyentuh kehidupan). 
f. Elaborate Mastery (Mengejar keunggulan nyata).  
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Sumber:  Data  primer  diolah,  2016. 
 
BR KN1 BR KN2 BR KN3 BR KN4 
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4.2. Pengujian  dan  Hasil Analisis  Data 
4.2.1. Pengumpulan Data 
Responden dalam penelitian kuantitatif ini adalah karyawan SPG/SPM 
Kalbe Nutrtitonals Cabang Surakarta. Teknik pengumpulan sampel menggunakan 
purposive sampling. Pada penelitian ini kuesioner yang disebar adalah 62 
kuesioner. Jumlah kuesioner yang dikembalikan sejumlah 62 dan kuesioner tidak 
ada yang rusak. Rincian kuesioner dalam penelitian ini dapat dilihat pada lampiran 
rekapitulasi data. Setelah data terkumpul, kemudian data diedit (editing), diberi 
kode (coding), dan ditabulasikan (tabulating). Untuk selanjutnya dianalisis dengan 
bantuan program statistik komputer SPSS for windows. Berdasarkan data yang telah 
dikumpulkan, jawaban dari responden telah direkapitulasi kemudian dianalisis 
untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kompensasi 
terhadap kinerja karyawan pada SPG/SPM Kalbe Nutritionals Cabang Surakarta. 
 
4.2.2. Karakteristik Responden Penelitian 
Analisis Deskriptif digunakan untuk mengidentifikasi karakteristik-
karakteristik responden yang meliputi umur, status, dan lama bekerja. Berdasarkan 
dari hasil analisis deskriptif responden dapat dijelaskan sebagai berikut:  
1. Karakteristik Responden  Berdasarkan Jenis Umur 
Perbedaan individu seperti umur seringkali dapat memberikan perbedaan 
perilaku seseorang. Ini dilakukan untuk mengetahui kelompok unsur yang lebih 
potensial dalam kinerja karyawan pada SPG/SPM Kalbe Nutritionals. Tabulasi 
umur responden dapat dilihat sebagai berikut: 
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Tabel  4.1 
Deskripsi  Responden  Berdasarkan  Umur 
 
No Umur  Deskripsi  Frekuensi  Responden 
Frekuensi Persentase  (%) 
1. 17-24  tahun 21 33.8 
2. 25-50  tahun 41 66,2 
 Total 62 100 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016. 
Berdasarkan  data  di  atas,  menunjukkan  bahwa  SPG/SPM  dengan  usia  
17-24  tahun  sebanyak  21 orang  atau  (33,8%),  usia  25-50  tahun  sebanyak  41 
orang  atau  (66,2%).  Responden  penelitian  terbanyak  adalah  SPG/SPM  dengan  
usia  25-50 tahun  sebanyak  41  orang  atau  (66,2%). 
 
2. Karakteristik Responden  Berdasarkan  Status 
Perbedaan individu seperti status perkawinan seringkali dapat memberikan 
perbedaan perilaku seseorang. Ini dilakukan untuk mengetahui kelompok unsur 
yang lebih potensial dalam kinerja karyawan pada SPG/SPM Kalbe Nutritionals. 
Tabulasi status responden dapat dilihat sebagai berikut: 
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Tabel  4.2 
Deskripsi  Responden  Berdasarkan  Status 
No Status Deskripsi  Frekuensi  Responden 
Frekuensi Persentase  (%) 
1. Kawin 38 61,3 
2.  Belum Kawin 24 38,7 
 Total 62 100 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016. 
Berdasarkan  data  di  atas,  menunjukkan  bahwa  SPG/SPM  yang memiliki 
status sudah berkeluarga  sebanyak  38 orang  atau  (61,3%),  sedangkan SPG/SPM 
yang belum berkeluarga sebanyak  24 orang atau  (38,7%).  Responden  penelitian  
terbanyak  adalah  SPG/SPM  yang sudah berkeluarga sebanyak  38  orang  atau  
(61,3%). 
3. Karakteristik Responden  Berdasarkan  Lama Bekerja 
Perbedaan individu seperti lama bekerja seringkali dapat memberikan 
perbedaan perilaku seseorang. Ini dilakukan untuk mengetahui kelompok unsur 
yang lebih potensial dalam kinerja karyawan pada SPG/SPM Kalbe Nutritionals. 
Tabulasi lama bekerja responden dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel  4.3 
Deskripsi  Responden  Berdasarkan  Lama Bekerja 
No Lama Bekerja Deskripsi  Frekuensi  Responden 
Frekuensi Persentase  (%) 
1. <   2 tahun 12 35,5 
2.  >   2 tahun 40 64,5 
 Total 62 100 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016. 
Berdasrkan  data  di  atas,  menunjukkan  bahwa  SPG/SPM  yang sudah 
bekerja kurang dari 2 tahun  sebanyak  22 orang  atau  (35,5%),  sedangkan 
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SPG/SPM yang sudah bekerja lebih dari 2 tahun sebanyak  41  atau  (64,5%).  
Responden  penelitian  terbanyak  adalah  SPG/SPM  yang sudah lama bekerja lebih 
dari 2 tahun  sebanyak  40  orang  atau  (64,5%). 
 
4.2.3. Hasil  Uji  Instrumen  Penelitian 
Analisis  pengujian  instrumen  dalam  penelitian  ini  meliputi  uji  validitas  
dan  reliabilitas. 
1.  Uji  Validitas 
Uji  validitas  dilakukan  pada  seluruh  butir  pernyataan  dalam  instrumen  
penelitian  dengan  mengkorelasikan  skor  tiap  butir  pernyataan  dengan  skor  
total.  Jika  nilai  rhitung  >  rtabel  berarti  item  pernyataan  dinyatakan  valid.  
Sedangkan  jika  nilai  rhitung  <  rtabel  berarti  dinyatakan  tidak  valid.  Hasil  uji  
validitas  setiap  variabel  dijelaskan  sebagai  berikut: 
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Tabel  4.4 
Hasil  Uji  Validitas  Variabel  Lingkungan Kerja 
 
No r hitung r tabel Keterangan 
1. 0,306 0,2108 Valid 
2. 0,498 0,2108 Valid 
3. 0,520 0,2108 Valid 
4. 0,640 0,2108 Valid 
5. 0,700 0,2108 Valid 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016 
Berdasarkan  data  di  atas,  menunjukkan  hasil  pengujian  validitas  
variabel lingkungan kerja  diketahui  bahwa  semua  item  pernyataan  menghasilkan  
nilai  rhitung  >  rtabel  (0,2108)  dengan  nilai  signifikan  <  0,05  sehingga  ke  lima 
item  pernyataan  dalam  variabel lingkungan kerja dinyatakan  valid. 
Tabel  4.5 
Hasil  Uji  Validitas  Variabel  Disiplin Kerja 
 
No r hitung r tabel Keterangan 
1. 0,552 0,2108 Valid 
2. 0,534 0,2108 Valid 
3. 0,572 0,2108 Valid 
4. 0,526 0,2108 Valid 
5. 0,698 0,2108 Valid 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016 
Berdasarkan  data  di  atas,  menunjukkan  hasil  pengujian  validitas  
variabel  disiplin kerja  diketahui  bahwa  semua  item  pernyataan  menghasilkan  
nilai  rhitung  >  rtabel  (0,2108)  dengan  nilai  signifikan  <  0,05  sehingga  ke  lima  




Tabel  4.6 
Hasil  Uji  Validitas  Variabel  Kompensasi 
 
No r hitung r tabel Keterangan 
1. 0,561 0,2108 Valid 
2. 0,540 0,2108 Valid 
3. 0,609 0,2108 Valid 
4. 0,647 0,2108 Valid 
5. 0,579 0,2108 Valid 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016 
Berdasarkan  data  di  atas,  menunjukkan  hasil  pengujian  validitas  
variabel  kompensasi  diketahui  bahwa  semua  item  pernyataan  menghasilkan  
nilai  rhitung  >  rtabel  (0, 2108)  dengan  nilai  signifikan  <  0,05  sehingga  ke  lima  




Tabel  4.7 
Hasil  Uji  Validitas  Variabel  Kinerja Karyawan 
 
No r hitung r tabel Keterangan 
1. 0,513 0,2108 Valid 
2. 0,687 0,2108 Valid 
3. 0,606 0,2108 Valid 
4. 0,562 0,2108 Valid 
5. 0,757 0,2108 Valid 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016 
Berdasarkan  data  di  atas,  menunjukkan  hasil  pengujian  validitas  
variabel  kinerja karyawan  diketahui  bahwa  semua  item  pernyataan  
menghasilkan  nilai  rhitung  >  rtabel  (0, 2108)  dengan  nilai  signifikan  <  0,05  
sehingga  ke  lima item  pernyataan  dalam  variabel  kinerja karyawan  dinyatakan  
valid. 
2.  Uji  Reliabilitas 
Uji  reliabilitas  bertujuan  untuk  mengetahui  sejauh  mana  suatu  alat  
pengukur  dapat  dipercaya  atau  dapat  diandalkan  dan  tetap  konsisten  jika  
dilakukan  dua  kali  atau  lebih  pada  kelompok  yang  sama.  Pengujian  reliabilitas  
dengan  menggunakan  uji  statistik  Cronbach  Alpha.  Suatu  variabel  dikatakan  
reliabel  jika  memberikan  nilai  Cronbach  Alpha  >  0,07.  Hasil  uji  reliabilitas  
secara  singkat  ditujukkan  pada  tabel  4.8. 
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Tabel  4.8 
Hasil  Uji  Reliabilitas 
 
No Variabel Cronbach  Alpha Keterangan 
1. Lingkungan Kerja 0,761 Reliabel 
2. Disiplin Kerja 0,794 Reliabel 
3. Kompensasi 0,796 Reliabel 
4.  Kinerja Karyawan 0,825 Reliabel 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016 
Dari  data  diatas,  dapat  diketahui  bahwa  seluruh  item  pernyataan  dari  
masing-masing  variabel  dalam  penelitian  ini  adalah  reliabel.  Hal  ini  
ditunjukkan  oleh  nilai  cronbach  alpha  dari  masing-masing  variabel  bernilai  
lebih  dari  0,70. 
 
4.2.4. Hasil  Uji  Asumsi  Klasik 
Uji  asumsi  klasik  digunakan  untuk  mendeteksi  ada  atau  tidaknya  
penyimpangan asumsi klasik atau  persamaan  regresi  berganda  yang  digunakan. 
Pengujian ini terdiri atas  uji  multikolinearitas,  uji  heteroskedastisitas  dan  uji  
normalitas.  Berikut  ini  adalah  hasil  pengujian  asumsi  klasik  yang  terdiri  dari: 
1. Uji  Multikolinearitas 
Bertujuan  untuk  mendeteksi  ada  atau  tidaknya  multikolinearitas  dalam  
model  regresi,  dapat  dilihat  dari  tolerance  value  dan  variance  inflation  factor  
(VIF).  Nilai  cut  off  yang  umum  dipakai  untuk  menunjukkan  adanya  
multikolinearitas  adalah  nilai  tolerance  >  0,10  atau  sama  dengan  nilai  VIF  <  
10.  Hasil  uji  multikolinearitas  dapat  dilihat  secara  ringkas  pada  tabel  4.9. 
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Tabel  4.9 
Hasil  Uji  Multikolinearitas 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Lingkungan  Kerja 0,245 4,078 
Tidak terjadi 
multikolinearitas 
Disiplin Kerja 0,282 3,552 
Tidak terjadi 
multikolinearitas 
Kompensasi 0,253 3,945 
Tidak terjadi 
multikolinearitas 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016 
Dari  data  diatas,  menunjukkan  bahwa  masing-masing  variabel  
mempunyai  nilai  VIF  < 10  dan  nilai  tolerance  > 0,10.  Hal  ini  berarti  
menunjukkan  bahwa  tidak  adanya  masalah  multikolinearitas  dalam  model  
regresi,  sehingga  memenuhi  syarat  analisis  regresi. 
2. Uji Autokorelasi 
Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linier ada 
korelasi antara kesalahan penggangguan pada periode t dengan kesalahan 
penggnggu pada periode t-1 (sebelumnya). Salah satu ukuran dalam menentukan 
ada tidaknya kesalahan pengganggu dalam uji autokorelasi adalah dengan uji 




Tabel  4.10 




R R Square Adjusted R 
Square 




1 .933a .871 .864 .902 1.957 
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 Sumber:  Data  primer  diolah,  2016 
Tabel 4.10 menunjukkan nilai DW sebesar 1.957, nilai DurbinWatson ini  
berada diantara 1,54 dan 2,46 maka dapat disimpulkan bahwa tidak bisa menolak 
h0 yang menyatakan tidak ada autokorelasi positif atau negatif atau dapat 
disimpulkan tidak terjadi autokorelasi. 
3. Uji  Heteroskedastisitas 
Uji  Heteroskedastisitas  bertujuan  menguji  apakah  dalam  model regeresi  
terjadi  ketidaksamaan  variance  dari  residual  suatu  pengamatan  ke pengamatan  
yang  lain  (Ghozali Imam, 2013: 13).  Hasil  pengujian  heterokedastisitas dapat  
dilihat  sebagai  berikut: 
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Tabel  4.11 




 Sumber:  Data  primer  diolah,  2016 
 
Berdasarkan  hasil  pengujian  regresi  dengan  dependen  variabel  nilai 
absolut  residual  didapatkan  tidak  satupun  nilai  t  hitung  untuk  variabel 
independen  memiliki  pengaruh  yang  signifikan  (sig. > 0,05),  sehingga  dapat 
disimpulkan  dalam  regresi  estimasi  tidak  ada  gejala  heteroskedastisitas. 
4. Uji  Normalitas 
Untuk  menguji  normalitas  data  dapat  juga  menggunakan  uji  statistik  
Kolmogorov  Smirnov  (K-S).  Besarnya  nilai  K-S  dengan  tingkat  signifikan  
diatas  0,05  berarti  dapat  disimpulkan  bahwa  data  residual  terdistribusi  normal.  
Hasil  uji  normalitas  data  secara  ringkas  hasilnya  dapat  dilihat  pada  tabel  4.12  
berikut  ini: 
  
Coefficientsa 
 Model T Sig. 
1 (Constant)  3.469  .001 
Kinerja Karyawan    .076  .939 
Disiplin Kerja   -.136  .893 
Kompensasi -1.300  .199 
a. Dependent Variable: absolut_residual 
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Tabel  4.12 
Hasil  Uji  Normalitas 
 
Variabel p value Keterangan 
Unstandardized 
Residual 
0,695 Data terdistribusi normal 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016 
Hasil  perhitungan  Kolmogorov-Smirnov  menunjukkan  bahwa  nilai  
signifikansi  sebesar  0,695  >  0,05.  Dengan  demikian,  dapat  disimpulkan  bahwa  
model  regresi  layak  digunakan  karena  memenuhi  asumsi  normalitas  atau  dapat  
dikatakan  data  penelitian  terdistribusi  secara  normal. 
 
4.2.5. Uji  Regresi  Linier  Berganda 
Analisis  regresi  berganda  adalah  model  untuk  mengetahui  pengaruh  
variabel  independen  yaitu  lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kompensasi  
terhadap  variabel  dependen  yaitu  kinerja karyawan.  Pengujian  hipotesis  dalam  
penelitian  ini  menggunakan  analisis  regresi  berganda.  Hasil  pengujian  analisis  




Tabel  4.13 




T Sig Keterangan 
B 
Konstanta  -1,581    
Lingkungan Kerja   0,319 3.110 0,003 Signifikan 
Disiplin Kerja   0,381 4.121 0,000 Signifikan 
Kompensasi   0,361 3.531 0,001 Signifikan 
R2       = 0,864 F hitung    = 130,051 
t tabel = 1,669 F tabel       = 2,763 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016. 
Dari  hasil  analisis  regresi  linier  berganda  di  atas,  dapat  diperoleh  
persamaan  sebagai  berikut: 
Y=  -1,581  +  0,319X1  +  0,381X2  + 0,361X3  e 
Berdasarkan  persamaan  regresi  linear  berganda  tersebut  di  atas  dapat  
di  interprestasikan  sebagai  berikut: 
1. Nilai  konstanta  bernilai  negatif  sebesar  -1,581  hal  ini  menunjukkan  apabila  
variabel  lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kompensasi konstan,  maka  
kinerja karyawan  mengalami  penurunan sebesar  1,581  
2. Koefisien  regresi  variabel  lingkungan kerja  X1  bernilai  positif  sebesar  
0,319 hal  ini  menunjukkan  bahwa  variabel  lingkungan kerja  bertambah  1  
poin,  sementara  variabel  independen  lainnya  tetap,  maka  kinerja karyawan 
akan  mengalami  peningkatan  sebesar  0,319 atau  dengan  prosentase  sebesar  
31,9%  dengan  kata  lain  nilai  koefisien  regresi  untuk  variabel  lingkungan 
kerja  bernilai  positif  menyatakan  bahwa  apabila  semakin  tinggi  lingkungan 
kerja  maka  semakin  tinggi  pula  tingkat  kinerja karyawan. 
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3. Koefisien  regresi  variabel  disiplin kerja  X2  bernilai  positif  sebesar  0,381 
hal  ini  menunjukkan  bahwa  variabel  disiplin kerja  bertambah  1  poin,  
sementara  variabel  independen  lainnya  tetap,  maka  disiplin kerja  akan  
mengalami  peningkatan  sebesar  0,381  atau  dengan  prosentase  sebesar  
38,1%  dengan  kata  lain  nilai  koefisien  regresi  untuk  variabel  disiplin kerja  
bernilai  positif  menyatakan  bahwa  apabila  semakin  tinggi  disiplin kerja  
maka  semakin  tinggi  pula  kinerja karyawan. 
4. Koefisien  regresi  variabel  kompensasi  X3  bernilai  positif  sebesar  0,361 
hal  ini  menunjukkan  bahwa  variabel  kompensasi  bertambah  1  poin,  
sementara  variabel  independen  lainnya  tetap,  maka  kompensasi  akan  
mengalami  peningkatan  sebesar  0,361  atau  dengan  prosentase  sebesar  36,1 
%  dengan  kata  lain  nilai  koefisien  regresi  untuk  variabel  kompensasi 
bernilai  positif  menyatakan  bahwa  apabila  semakin  tinggi  kompensasi  
maka  semakin  tinggi  pula  kinerja karyawan. 
 
4.2.6. Uji  Ketepatan  Model 
1. Uji  F 
Uji  F  digunakan  untuk  mengetahui  apakah  variabel  independen  secara  
bersama-sama  (stimultan)  memiliki  pengaruh  signifikan  baik  positif  maupun  
negatif  terhadap  variabel  dependen.  Hasil  uji  F  dapat  dilihat  pada  tabel  4.14  
berikut  ini: 
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Tabel  4.14 
Hasil  Uji  F 




130,051 2,76 0,000 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016 
Dari  uji  ANOVA  atau  F  test  diperoleh  Fhitung  sebesar  130,051 >  Ftabel  
sebesar  2,76  dengan  probabilitas  sebesar  0,000.  Karena  nilai  probabilitas  <  
0,05,  maka  model  regresi  dapat  digunakan  untuk  kinerja karyawan atau  dapat  
dikatakan  bahwa  variabel  lingkungan kerja, disiplin kerja,  dan  kompensasi  
secara  bersama-sama  berpengaruh  terhadap  kinerja karyawan.   
2. Koefisien  Determinasi  (R2) 
Koefisien  Determinasi  (R2)  mengukur  seberapa  besar  pengaruh  variabel  
independen  terhadap  variabel  dependen.  Nilai  koefisien  determinasi  
menggunakan  Adjusted  R  Suare.  Dan  hasilnya  dapat  dilihat  pada  tabel  4.15  
berikut  ini: 
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Tabel  4.15 
Hasil  Uji  Koefisien  Determinasi 
 
R R Square Adjusted R Square 
0,933 0,871 0,864 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016 
Dari  data  di  atas,  dapat  diketahui  bahwa  koefisien  determinasi  (Adjusted  
R  Square)  yang  diperoleh  sebesar  0,86,4.  Hal  ini  menunjukkan  bahwa  variabel  
lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kompensasi mempengaruhi  sebesar  86,4%  
terhadap  kinerja karyawan.  Sedangkan  sisanya  13,6%  kinerja karyawan dapat  
dipengaruhi  oleh  variabel  lain  yang  tidak  dimasukkan  dalam  model  analisis  
penelitian  ini. 
3. Uji  t 
Uji  t  digunakan untuk  menguji  signifikansi  pengaruh  masing-masing  
variabel  independen  terhadap  variabel  dependen.  Hasil  uji  t  dapat  dilihat  pada  
tabel  4.16  berikut  ini: 
Tabel  4.16 
Hasil  Uji t 
 
Variabel t hitung ttabel Sig 
Lingkungan Kerja 3,110 1,669 0,003 
Disiplin Kerja 4,121 0,000 
Kompensasi 3,531 0,001 
Sumber:  Data  primer  diolah,  2016 
Dari  data  di  atas,  maka  diperoleh  hasil  analisis  berikut  ini: 
a) Variabel  lingkungan kerja  memiliki  nilai  thitung  3,110 >  ttabel  1,669  dan  
nilai  signifikansi  sebesar  0,003 <  0,05  bertanda  positif,  yang  artinya  bahwa  
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variabel  lingkungan kerja  berpengaruh  secara  positif  dan  signifikan  
terhadap  kinerja karyawan. 
b) Variabel  disiplin kerja  memiliki  nilai  thitung  4,121  >  ttabel  1,669  dan  nilai  
signifikansi  sebesar  0,000 <  0,05  bertanda  positif,  yang  artinya  bahwa  
variabel  disiplin kerja  berpengaruh  secara  positif  dan  signifikan  terhadap  
kinerja karyawan. 
c) Variabel  kompensasi  memiliki  nilai  thitung  3,531  >  ttabel  1,669  dan  nilai  
signifikansi  sebesar  0,001 <  0,05  bertanda  positif,  yang  artinya  bahwa  





4.3. Pembahasan  Hasil  Analisis  Data 
Berdasarkan  hasil  penelitian  tentang  “Pengaruh  Lingkungan Kerja, 
Disiplin Kerja, dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Sales 
Promotion Grl/Man Kalbe Nutritionals Cabang Surakarta)”  diperoleh  hasil  
sebagai  berikut: 
1. Pengaruh  Lingkungan Kerja  terhadap  Kinerja Karyawan. 
Hasil  penelitian  ini  menunjukkan  bahwa  variabel  lingkungan kerja  
memiliki  nilai  t  hitung  sebesar  3,110  >  t  tabel (1,669)  dengan  nilai  probabilitas  
0,003  berarti  lebih  kecil  dari  0,05  maka  H1  diterima,  yang  artinya  ada  
pengaruh  positif  dan  signifikan  dari  variabel  lingkungan kerja  terhadap  kinerja 
karyawan. 
Nilai  koefisien  regresi  positif  disini  dapat  diartikan  bahwa  semakin  
tinggi  lingkungan kerja  yang dirasakan SPG/SPM Kalbe Nutritionals  maka  
semakin  meningkatkan  kinerja karyawan SPG/SPM Kalbe Nutritionals itu  sendiri,  
begitu  pula  sebaliknya  semakin  rendah  lingkungan kerja  yang dirasakan 
SPG/SPM Kalbe Nutritionals maka  semakin  menurun  kinerja karyawan 
SPG/SPM Kalbe Nutritionals. 
Suatu  outlet  yang  memiliki  lingkungan kerja  yang  baik  dimata  karyawan 
dapat  mempengaruhi  kinerja karyawan,  akan  tetapi  di  sisi  lain  lingkungan kerja  
dipengaruhi  oleh  beberapa  faktor  semisal kebisingan, penerangan, mutu udara, 
ukuran ruang kerja, pengaturan ruang kerja, dan privasi  yang  diharapkan dapat 
mempengaruhi karyawan dalam bekerja.  
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Berdasarkan  hasil  analisis  diketahui  bahwa  karyawan yang memiliki 
lingkungan kerja lebih  dipengaruhi  oleh hubungan sesama rekan kerja,  sedang  
faktor pendukung adalah memiliki hubungan yang baik dengan pimpinan.  Menurut  
Sutrisno (2009: 118) Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana 
kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.  
Hasil  penelitian  ini  konsisten  dengan  hasil  penelitian  sebelumnya  yang  
dilakukan  oleh  Bindu & Ruba  (2014)  dan  Rabia dkk (2012)  yang menyatakan  
bahwa  variabel  lingkungan kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan terhadap  
kinerja karyawan.  
2. Pengaruh  Disiplin Kerja  terhadap  Kinerja Karyawan. 
Hasil  penelitian  ini  menunjukkan  bahwa  variabel  Disiplin Kerja  
memiliki  nilai  t  hitung  sebesar  4,121 >  t  tabel  (1,669)  dengan  nilai  probabilitas  
0,000  berarti  lebih  kecil  dari  0,05  maka  H2  diterima,  yang  artinya  ada  
pengaruh  positif  dan  signifikan  dari  variabel  Disiplin Kerja  terhadap  Kinerja 
Karyawan. 
Nilai  koefisien  regresi  positif  disini  dapat  diartikan  bahwa  semakin  
tinggi  disiplin kerja yang  diterapkan  oleh  Kalbe Nutritionals  maka  semakin  
meningkatkan  kinerja karyawan SPG/SPM  itu  sendiri,  begitu  pula  sebaliknya  
semakin  rendah  disiplin kerja yang diterapkan  oleh  Kalbe Nutritionals  maka  
semakin  menurun  kinerja karyawan SPG/SPM. 
Disiplin kerja merupakan sikap atau tingkah laku yang menunjukkan 
kesetiaan dan ketaatan seseorang atau sekelompok orang terhadap peraturan yang 
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telah ditetapkan oleh instansi baik yang tertulis maupun tidak tertulis yang 
diharapkan dapat  mempengaruhi  kinerja karyawan secara efektif dan efisien. 
Berdasarkan  hasil  analisis  diketahui  bahwa  karyawan memutuskan  untuk  
berdisiplin kerja lebih dipengaruhi oleh ketegasan pimpinan dibandingkan  faktor  
lainnya.  Hal  ini  mengindikasikan  bahwa  pimpinan Kalbe Nutritionals sudah 
berani bertindak tegas menerapkan hukuman bagi setiap karyawan sesuai dengan 
sanksi hukuman yang telah ditetapkan.  
Disiplin kerja  memiliki  prospek  yang  baik  untuk  dikembangkan  sebagai  
pilihan kinerja karyawan  yang  bertanggung  jawab  secara  keseluruhan  baik moral  
dan  sosial. Perusahaan yang menerapkan  kinerja karyawan dengan  disiplin kerja 
yang tinggi  memiliki  beberapa  poin  nilai  lebih.  Keunggulan  strategi  
menggunakan  disiplin kerja  akan  membuat  karyawan  termotivasi menyelesaikan 
pekerjaannya tepat waktu  yang  nantinya  diharapkan  akan  berdampak  pada  
kinerja karyawan  oleh SPG/SPM Kalbe Nutritionals. 
Hasil  penelitian  ini  konsisten  dengan  hasil  penelitian  sebelumnya  yang  
dilakukan  oleh Hiskia dkk  (2015)  dan  Herpiana (2012)  yang menyatakan  bahwa  
variabel  disiplin kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan terhadap  kinerja 
karyawan. 
3. Pengaruh  Kompensasi  terhadap  Kinerja Karyawan. 
Hasil  penelitian  ini  menunjukkan  bahwa  variabel  Kompensasi  memiliki  
nilai  t  hitung  sebesar  3,531 >  t  tabel  (1,669)  dengan  nilai  probabilitas  0,001  
berarti  lebih  kecil  dari  0,05  maka  H2  diterima,  yang  artinya  ada  pengaruh  
positif  dan  signifikan  dari  variabel  Kompensasi  terhadap  Kinerja Karyawan. 
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Nilai  koefisien  regresi  positif  disini  dapat  diartikan  bahwa  semakin  
tinggi  kompensasi yang  dimiliki  oleh  Kalbe Nutritionals  maka  semakin  
meningkatkan  kinerja karyawan SPG/SPM  itu  sendiri,  begitu  pula  sebaliknya  
semakin  rendah  kompensasi yang diterapkan  oleh  Kalbe Nutritionals  maka  
semakin  menurun  kinerja karyawan SPG/SPM. 
Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian penting 
dari manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan 
mempertahankan pekerja-pekerja yang berbakat. Selain itu sistem kompensasi 
perusahaan memiliki dampak terhadap kinerja. 
Berdasarkan  hasil  analisis  diketahui  bahwa  kompensasi yang diterima 
karyawan dari perusahaan  lebih  dipengaruhi oleh  kompensasi bonus/insentif 
dibandingkan  faktor  lainnya.  Hal  ini  mengindikasikan  bahwa  bonus/insentif 
yang diberikan perusahaan kepada karyawan yang berprestasi dapat meningkatkan 
kinerja pada karyawan tersebut dan mendorong karyawan lainnya untuk 
berprestasi. 
Hasil  penelitian  ini  konsisten  dengan  hasil  penelitian  sebelumnya  yang  
dilakukan  oleh  Hameed dkk  (2014)  dan Usman  (2014)  yang menyatakan  bahwa  








5.1. Kesimpulan  
Dari  hasil  penelitian  dengan  judul  “Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin 
Kerja, dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada Sales Promotion 
Girl/Man Kalbe Nutritionals Cabang Surakarta”. Kuesioner yang dapat diolah 
dalam penelitian ini berjumlah 62 yang disebar kepada SPG/SPM Kalbe 
Nutritionals cabang Surakarta. Berdasarkan analisis yang telah diuraikan pada bab 
IV dan berdasarkan tanggapan responden pada setiap variabel yang diuji dengan 
menggukan metode analisis regresi linier berganda, dapat diambil kesimpulan 
bahwa: 
1. Lingkungan Kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja 
karyawan pada SPG/SPM Kalbe Nutitionals Cabang Surakarta. 
2. Disiplin Kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja karyawan 
pada SPG/SPM Kalbe Nutitionals Cabang Surakarta.   
3. Kompensasi  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  kinerja karyawan 




5.2. Keterbatasan  Penelitian 
Penelitian  ini  mempunyai  beberapa  keterbatasan  antara  lain: 
1. Ruang  lingkup  penelitian  ini  terbatas  pada  SPG/SPM Kalbe Nutritionals 
Cabang Surakarta,  sehingga  untuk  mendapatkan  kesimpulan  yang  secara  
general  maka  perlu  dilakukan  penelitian  yang  lebih  luas  dengan  
memperluas  obyek  penelitian. 
2. Penelitian  ini  hanya  menguji  pengaruh  lingkungan kerja, disiplin kerja dan 
kompensasi terhadap kineja karyawan saja,  padahal  masih  ada  faktor  lain  
yang  dapat  mempengaruhi  keputusan  pembelian  terbukti  dari  nilai Adjusted  
R  square  hanya sebesar  86,4%  jadi  masih  ada  sebesar  13,6%  yang  
dipengaruhi  faktor  lain  di  luar  penelitian. 
3. Penelitian  ini  hanya  meggunakan  sampel  sebanyak  62  responden, tidak bisa 
melakukan penelitian yang lebih luas. 
4. Penelitian  dilakukan  dengan  metode  survei  melalui  kuesioner  saja, sehingga  
kemungkinan  pendapat  responden  tidak  tertangkap  secara  nyata. 
 
5.3. Saran 
Berdasarkan  kesimpulan  dan  keterbatasan  yang  ada  dalam  penelitian  
ini,  maka  dapat  dikemukakan  beberapa  saran  sebagai  berikut: 
1. Disarankan bagi perusahaan untuk meningkatkan lingkungan kerja pada 
karyawan. Lingkungan kerja lebih dipengaruhi oleh hubungan sesama rekan 
kerja dan hubungan dengan pimpinan. Dengan menciptakan suatu hubungan 
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yang baik dengan pimpinan maupun sesama rekan kerja dapat meningkatkan 
kinerja yang lebih baik bagi karyawan. 
2. Dengan  adanya  penerapan disiplin kerja yang tinggi bagi karyawan pada 
perusahaan dapat memiliki beberapa poin nilai lebih. Berdasarkan hasil analisis 
diketahui bahwa karyawan memutuskan untuk berdisplin kerja lebih 
dipengaruhi oleh ketegasan pimpinan. Keunggulan strategi menggunakan 
disiplin kerja akan membuat karyawan termotivasi menyelesaikan 
pekerjaannya tepat waktu yang nantinya diharapkan akan berdampak pada 
kinerja karyawan. 
3. Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian penting dari 
manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan 
mempertahankan pekerja-pekerja yang berbakat. Bonus/insentif yang diberikan 
perusahaan kepada karyawan yang berprestasi dapat meningkatkan kinerja pada 
karyawan tersebut dan mendorong karyawan lainnya untuk berprestasi. 
4. Bagi  penelitian  selanjutnya  diharapkan  semakin  memperluas  penelitian  
dengan  melakukan  penelitian  yang  serupa  pada  tempat  atau  lokasi  yang  
berbeda  dengan  menambahkan  penggunaan  variabel-variabel  lain  yang  
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DAFTAR PERTANYAAN (KUISIONER) 
PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, DISIPLIN KERJA, DAN 
KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN   




Umur   : 
Status   : Kawin/Belum Kawin 
Lama Bekerja : 
 
PETUNJUK 
Isilah pertanyaan berikut ini dengan lengkap menurut pendapat anda mengenai 
Pengaruh Lingkungan kerja, Disiplin kerja, dan Kompensasi terhadap Kinerja 
Karyawan. Berilah tanda silang (X) pada jawaban yang telah disediakan dengan 
cara memilih : 
STS   = Sangat Tidak Setuju dengan skor 1 
TS  = Tidak Setuju dengan skor 2 
CS  = Cukup Setuju dengan skor 3 
S  = Setuju dengan skor 4 





1. Lingkungan Kerja 
 





SS S CS TS STS 
1 
Pencahayaan di tempat kerja membantu 
saya dalam menyelesaikan pekerjaan. 
     
2 
Tempat kerja saya mempunyai udara yang 
sejuk. 
     
3 
Penataaan ruang di tempat kerja saya 
disesuaikan dengan kebutuhan. 
     
4 
Pemimpin perusahaan cenderung 
menyempatkan waktu untuk melihat kinerja 
saya. 
     
5 
Saya memiliki banyak rekan kerja di tempat 
kerja. 
     
No Pernyataan Jawaban 
SS S CS TS STS 
1 
Pekerjaan yang dibebankan sudah sesuai 
dengan kemampuan saya. 
     
2 
Pimpinan saya sudah memberikan contoh 
yang baik dalam bekerja. 
     
3 
Pimpinan saya sudah bersikap adil dalam 
pemberian balas jasa (pengakuan) atau 
hukuman. 
     
4 
Saya mendapat perhatian, bimbingan, 
petunjuk, pengarahan dan pengawasan dari 
atasan. 
     
5 
Pimpinan saya sudah tegas untuk 
menghukum setiap karyawan sesuai dengan 
sanksi hukuman yang telah ditetapkan. 










SS S CS TS STS 
1 
Gaji yang diterima sesuai dengan perjanjian 
kerja. 
     
2 
Perbedaan gaji antar bagian dalam 
perusahaan sudah sesuai dengan prestasi. 
     
3 
Perusahaan tempat saya bekerja telah 
memberikan tunjangan secara adil kepada 
karyawan. 
     
4 
Bonus yang diberikan perusahaan dapat 
meningkatkan semangat dalam bekerja. 
     
5 
Perusahaan tempat saya bekerja telah 
memperhatikan masalah keamanan dan 
kesehatan. 
     
No Pernyataan 
Jawaban 
SS S CS TS STS 
1 
Saya mampu meningkatkan pengetahuan 
dan ketrampilan dalam bekerja. 
     
2 
Saya mampu menyelesaikan setiap 
pekerjaan sesuai waktu yang ditetapkan. 
     
3 
Saya mampu mengambil inisiatif dalam 
bekerja. 
     
4 
Saya mampu melaksanakan pekerjaan 
sesuai dengan pelatihan yang diberikan 
perusahaan.  
     
5 
Saya selalu berkomunikasi dengan atasan 
saya untuk mengemukakan saran dan 
pendapat. 
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LAMPIRAN 3 
TABULASI DATA PENELITIAN 
Variabel Lingkungan Kerja 
NO LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 Lingkungan 
Kerja 
1 5 5 5 5 5 25 
2 4 5 4 5 5 23 
3 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 5 5 22 
5 4 3 2 3 2 14 
6 4 4 4 4 4 20 
7 5 3 4 5 4 21 
8 5 4 4 4 4 21 
9 4 4 3 4 5 20 
10 5 4 4 5 5 23 
11 3 5 4 4 4 20 
12 4 4 4 4 4 20 
13 4 4 4 4 4 20 
14 5 4 4 5 5 23 
15 3 2 3 2 1 11 
16 5 4 5 5 5 24 
17 4 5 4 5 5 23 
18 5 4 4 5 5 23 
19 4 5 4 5 4 22 
20 5 5 5 5 4 24 
21 5 4 4 4 5 22 
22 5 5 5 4 4 23 
23 4 4 4 4 4 20 
24 4 5 5 4 4 22 
25 4 3 2 3 2 14 
26 4 4 5 5 5 23 
27 4 5 4 5 4 22 
28 4 4 5 4 4 22 
29 5 4 4 4 4 21 
30 5 5 4 5 5 24 
31 5 4 4 5 5 23 
32 4 4 5 5 4 22 
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33 5 4 5 5 4 23 
34 5 5 4 5 5 24 
35 4 4 5 4 4 21 
36 5 4 3 5 4 21 
37 4 5 4 5 4 22 
38 4 4 4 5 4 21 
39 4 4 4 5 4 21 
40 3 4 4 5 4 20 
41 4 4 4 5 5 22 
42 4 4 4 5 4 21 
43 4 4 4 5 4 21 
44 4 4 4 5 4 21 
35 4 5 4 5 5 23 
46 4 4 4 4 4 20 
47 4 4 4 5 5 22 
48 4 4 4 4 5 21 
49 5 4 4 4 5 22 
50 4 4 5 5 5 23 
51 4 4 4 4 4 20 
52 4 5 4 5 4 22 
53 5 5 4 4 4 22 
54 4 5 4 4 5 22 
55 5 4 4 4 4 21 
56 4 4 4 5 5 22 
57 4 4 4 4 4 21 
58 4 4 4 5 5 22 
59 4 4 4 4 4 20 
60 4 5 4 4 4 21 
61 4 4 4 4 5 21 




Variabel Disiplin Kerja 
NO DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 Disiplin 
Kerja 
1 5 5 5 5 5 25 
2 4 4 4 5 5 22 
3 4 4 4 4 4 20 
4 4 5 5 5 5 24 
5 3 3 2 3 2 13 
6 4 4 4 4 4 20 
7 4 4 3 5 4 20 
8 4 4 4 4 4 20 
9 5 5 4 4 4 22 
10 5 5 5 5 5 25 
11 4 4 4 4 4 20 
12 4 4 5 4 4 21 
13 4 5 4 5 4 22 
14 5 4 4 5 5 23 
15 3 3 3 2 2 13 
16 5 4 5 5 5 24 
17 4 4 4 5 5 22 
18 4 5 4 4 5 22 
19 4 4 4 4 4 20 
20 4 5 5 5 5 24 
21 5 5 5 5 5 25 
22 5 5 5 4 5 24 
23 4 4 5 4 4 21 
24 4 5 4 4 4 21 
25 3 3 2 3 2 13 
26 5 5 4 4 5 23 
27 4 4 4 4 4 20 
28 4 4 4 4 4 20 
29 4 4 5 4 4 21 
30 5 5 4 5 5 24 
31 4 4 4 4 4 20 
32 5 4 4 4 4 21 
33 5 4 4 4 5 21 




35 5 4 4 4 4 21 
36 5 5 4 4 5 23 
37 5 4 4 4 4 21 
38 5 4 4 4 5 22 
39 5 5 4 3 5 22 
40 4 4 5 4 5 22 
41 4 4 4 4 5 21 
42 4 4 4 4 5 21 
43 4 4 4 3 5 20 
44 4 3 4 4 4 19 
35 4 5 4 4 5 22 
46 4 5 5 5 4 23 
47 4 3 4 4 4 19 
48 4 5 4 5 4 22 
49 4 4 4 5 5 22 
50 4 4 5 5 5 23 
51 4 4 4 5 5 22 
52 4 4 4 4 5 21 
53 5 4 5 4 5 23 
54 4 4 5 4 5 22 
55 4 4 5 4 4 21 
56 4 5 4 4 4 21 
57 4 5 4 5 4 22 
58 4 4 5 4 5 22 
59 4 4 5 4 4 21 
60 4 4 4 4 5 21 
61 4 3 4 5 5 21 
62 4 4 5 4 4 21 
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Variabel Kompensasi 
NO KM1 KM2 KM3 KM4 KM5 Kompensasi 
1 4 4 5 5 5 23 
2 4 5 5 4 4 22 
3 4 4 5 4 4 21 
4 5 5 5 4 4 23 
5 3 3 2 2 3 13 
6 4 4 4 4 4 20 
7 4 4 4 4 4 20 
8 4 5 4 5 4 22 
9 4 4 5 3 4 20 
10 5 4 5 4 5 23 
11 4 4 5 4 4 21 
12 4 4 4 4 4 20 
13 4 5 5 4 4 22 
14 4 4 5 4 5 22 
15 3 2 2 2 3 12 
16 5 4 5 4 4 22 
17 5 5 5 4 4 23 
18 5 5 4 4 4 22 
19 4 4 5 4 4 21 
20 4 4 4 5 4 21 
21 4 5 4 4 5 22 
22 5 5 4 4 4 22 
23 4 4 4 4 4 20 
24 5 5 5 4 4 23 
25 3 3 2 2 3 13 
26 5 5 5 5 5 25 
27 4 4 4 4 4 20 
28 4 5 4 5 4 22 
29 4 4 4 4 4 20 
30 5 4 5 5 5 24 
31 4 4 5 4 5 22 
32 5 5 5 4 4 23 
33 4 4 5 5 5 23 




35 4 4 5 5 4 22 
36 5 4 5 3 4 21 
37 4 4 5 4 4 21 
38 5 4 5 4 4 22 
39 5 5 5 5 5 25 
40 4 5 5 4 4 22 
41 4 4 5 4 4 21 
42 4 5 4 4 4 21 
43 4 4 5 4 5 22 
44 4 4 5 3 4 20 
35 4 4 5 4 4 21 
46 4 4 5 4 5 22 
47 4 4 5 5 4 22 
48 4 4 5 4 5 22 
49 4 5 4 5 4 22 
50 4 4 5 4 4 21 
51 5 4 5 4 4 22 
52 4 4 5 4 4 21 
53 4 4 3 4 4 20 
54 4 4 5 4 4 21 
55 4 4 4 4 4 20 
56 4 5 4 4 4 21 
57 4 4 5 4 4 21 
58 4 4 5 4 4 21 
59 4 5 4 4 4 21 
60 4 4 5 4 4 21 
61 4 4 4 4 4 20 
62 5 4 4 4 4 21 
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Variabel Kinerja Karyawan 
NO KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 Kinerja 
Karyawan  
1 5 5 5 5 5 25 
2 5 4 4 5 4 22 
3 4 4 4 4 4 20 
4 5 4 4 5 5 23 
5 3 2 3 4 2 14 
6 4 4 4 4 4 20 
7 5 4 3 4 4 20 
8 3 4 4 4 4 19 
9 4 4 4 4 4 20 
10 5 5 5 5 5 25 
11 4 4 4 4 4 20 
12 4 5 4 4 4 21 
13 4 4 4 4 5 21 
14 5 4 4 5 5 23 
15 3 2 1 2 1 9 
16 5 4 4 5 4 22 
17 4 4 5 5 5 23 
18 4 4 4 5 5 22 
19 4 4 5 4 4 21 
20 4 4 5 4 4 21 
21 4 4 4 4 5 22 
22 5 4 4 4 5 22 
23 4 4 4 4 4 20 
24 5 4 4 4 5 22 
25 3 2 3 4 2 14 
26 4 5 5 5 5 24 
27 4 4 4 4 4 20 
28 4 5 4 5 4 22 
29 4 4 4 4 4 20 
30 5 5 5 5 5 24 
31 4 4 4 4 4 20 
32 4 5 4 5 4 22 
33 5 4 4 4 4 21 




35 4 4 5 4 4 21 
36 4 4 5 4 5 22 
37 5 5 4 4 4 22 
38 5 4 4 5 4 22 
39 4 5 5 4 4 22 
40 4 4 4 4 4 20 
41 5 4 4 4 4 21 
42 4 4 4 4 4 20 
43 4 4 4 4 5 21 
44 4 4 4 3 4 19 
35 5 4 4 4 5 22 
46 4 4 5 5 4 22 
47 4 4 4 4 3 19 
48 4 4 5 4 4 21 
49 5 4 5 5 5 24 
50 4 5 5 4 4 22 
51 5 4 5 4 4 22 
52 5 4 5 4 4 22 
53 4 4 5 4 4 21 
54 4 4 5 4 4 21 
55 4 4 4 4 4 20 
56 4 4 5 4 5 22 
57 4 4 5 4 4 21 
58 5 4 5 4 5 23 
59 4 4 4 4 4 20 
60 5 4 4 4 4 21 
61 4 4 4 3 4 19 
62 4 4 5 4 4 21 
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LAMPIRAN 4 
UJI RELIABILITAS DAN VALIDITAS 
Variabel Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja,  
Kompensasi, dan Kinerja Karyawan 
 



















Alpha if Item 
Deleted 
LK1 17,02 4,213 ,306 ,784 
LK2 17,06 3,668 ,498 ,729 
LK3 17,21 3,644 ,520 ,722 
LK4 16,81 3,273 ,640 ,677 























Alpha if Item 
Deleted 
DK1 17,05 4,080 ,552 ,764 
DK2 17,08 3,911 ,534 ,767 
DK3 17,08 3,682 ,572 ,755 
DK4 17,06 3,832 ,526 ,770 





















Alpha if Item 
Deleted 
KM1 16,92 3,715 ,561 ,765 
KM2 16,90 3,564 ,540 ,769 
KM3 16,63 2,926 ,609 ,755 
KM4 17,10 3,171 ,647 ,734 























Alpha if Item 
Deleted 
KK1 16,69 4,511 ,513 ,819 
KK2 16,89 4,069 ,687 ,773 
KK3 16,68 3,894 ,606 ,796 
KK4 16,76 4,416 ,562 ,807 














Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant)      
Lingkungan Kerja ,873 ,378 ,147 ,245 4,078 
Disiplin Kerja ,877 ,476 ,195 ,282 3,552 
Kompensasi ,876 ,421 ,167 ,253 3,945 
 













1 .933a .871 .864 .902 1.957 
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 










1 (Constant) 2.449 .706  3.469 .001 
LingkunganKerja .005 .063 .019 .076 .939 
DisiplinKerja -.008 .057 -.032 -.136 .893 
Kompensasi -.082 .063 -.320 -
1.300 
.199 
a. Dependent Variable: AbsUt 
110 
 
Uji Normalitas  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 62 









Kolmogorov-Smirnov Z ,695 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,719 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
LAMPIRAN 6 




Model Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
1 Regression 317,635 3 105,878 130,051 ,000b 
Residual 47,220 58 ,814   
Total 364,855 61    
 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 


















1 ,933a ,871 ,864 ,902 ,871 130,051 
 
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja 












1 (Constant) -1,581 1,149  -1,375 ,174 
Lingkungan 
Kerja 
,319 ,103 ,297 3,110 ,003 
Disiplin Kerja ,381 ,093 ,367 4,121 ,000 
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